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第一章 研究緣起

    為推動政府改造，提升國家整體競爭力，總統府依經濟發展諮詢委員會議的結論成立政府改造委員會，揭示改造願景為建立具全球競爭力的活力政府，並提出顧客導向、彈性創新、伙伴關係、責任政治、廉能政府作為改造的五大理念，希望達成的目標中包括「專業績效的人事制度」一項，經分組研討後提出人力運用彈性化計畫方案，於九十一年九月十五日提經政府改造委員會第六次委員會議討論通過。

    考試院配合政府改造委員會「政府人力運用彈性化計畫方案」進行研究，希望政府各階層人力運用更彈性活化，改行多元化方式任用管道，而不是完全強調終身雇用的任用模式。整個政府人力運用彈性化計畫方案分成三個子方案，包括「政務職位制度方案」、「高級行政主管職位制度方案」及「契約性職位制度方案」，其中第三個子方案是為本案研究之背景，針對「契約進用公務人力之甄選、範圍、權利與義務」此一課題，探討其問題面、解決面與可行性等各面向。

第二章 研究目的與研究方法
第一節 研究目的

本專題依據考試院研究發展委員會之題綱，針對契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務進行研究，研究目的依題綱指示有二項：

（1） 為提升國家競爭力，許多國家的政府部門都開始仿效企業界運用策略性觀點，規劃更為彈性組合的人力運用策略。政府人力不再完全以終身雇用的永業久任性職位設計為主，容許可以運用各種契約性人力的職位，從事自純粹書記庶務性到專業技術性的諮詢顧問職位等，政府部門重視彈性運用人力已逐漸成為趨勢。

（2） 目前政府一般行政服務領域運用契約性人力比例尚不及5％，為因應我國民主政治、政府體制轉變、政府經營方式更彈性化等環境的需要，允宜對契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務進行研究，俾政府人力運用制度可以強化政策領導能力、遂行績效管理和建立人力彈性組合，進而提供政府推動績效管理的良好環境。

    研究重點則置於下列三項：

（1） 以功能取向，擴大契約進用適用範圍，整合契約性職位相關法令，使制度設計更為合理。

（2） 建立公正、公開甄選制度、遴選標準及資格條件。

（3） 採行漸進方式，並研擬配套措施，保障及規範權利義務關係。

    研究預期目標設定如下：

（1） 讓政府各階層人力運用更具彈性活化。

（2） 提升政府績效管理經營競爭力。

第二節 研究方法

為使本研究所建構的契約公務人力制度未來能符合實務所需，同時能夠在研究結論與建議的呈現上兼具理論意涵與管理實務價值，本研究所採取的研究方法主要有二：

（一） 文獻探討法

此一部分乃就我國契約公務人力制度建構所需的理論基礎、國外經驗與制度（德國、紐西蘭、以及英國有關契約公務人力實施現況）、我國相關法令規定、以及相關的研究進行資料蒐集與分析。

（二） 專家討論法

本研究除文獻探討法外，並由考試院延聘學術界，以及考試院、銓敘部、人事行政局等實務界的學者專家成立研究專案小組，召集研究會議，以德菲法的方式進行討論。先從國內契約公務人力實施現況中發現問題；次以國外實例與國內實務做一對照與檢討；最後針對所發現的問題對應設計出相關配套措施或可行的方案以提供政策執行參考。本研究共計召開六次的專案研究小組會議，在每次的研究會議中皆會針對特定議題加邀學有專精學者或具豐富實務經驗的人事主管參與討論，期能在多元意見的交流與匯聚下，使研究聚焦愈加集中，政策問題也愈加清晰，達到理論與實務結合的目標。

第三章 契約公務人力的定義與範圍

第一節「契約性公務人力」之定義
    何謂契約性公務人力？其定義、包括範圍與對象為何？依照我國現況和外國案例而言並沒有統一的解釋，因此有必要先回溯總統府改革委員會專案小組的原意。在考試院舉辦的「政府改造與文官體制」國際研討會，施能傑教授在「提升競爭力為目標的文官體制改造方向」中有具體的描述。所謂的「契約進用公務人力」應納入聘用人力管理條例，其中對契約性公務人力的定義為：「聘用人力只根據契約進用之全職或部分工時人力，視為各機關組織法規中所定總員額之人力」。

第二節 目前我國對契約公務人力範圍之界定
所謂契約進用公務人力，係指由國家(中央)或地方自治團體所屬各機關以契約方式進用執行公共事務之人員而言。其有別於一般公務人員須經考試銓敘合格，重視永業性、穩定性及保障性之常業文官，而多屬於臨時性、個案性、專業性、技術性之人員。契約進用公務人力之範圍，依其與進用機關之法律關係不同，約可區分為最廣義、廣義與狹義等三種，茲說明如次：

1、 最廣義：係指凡是以契約方式執行各機關公共事務之人員而言。其範圍約有：

1. 各機關以委託契約方式委託私人或民間團體行使公權力者。
2. 各級公立學校聘任之教師。
3. 各學術研究機構、科技、社會教育、文化及訓練等五類機關中以契約聘任之研究及專業人員。
4. 隨機關首長同進退之機要人員。

5. 各機關雇員、司機、工友。
6. 依聘用人員聘用條例聘用之聘用人員。
7. 依行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法僱用之約僱人員。

2、 廣義：係指機關組織編制內或編制外，依法令規定以契約方式進用至各機關，以機關法定預算支付其薪給，從事公共事務之人員。其範圍則排除上列(1)以委託契約方式委託私人或民間團體行使公權力者，其餘均屬之。

3、 狹義：係指機關組織編制外，依法令規定以契約方式進用至各機關，以機關法定預算支付其薪給，從事公共事務之人員。其範圍僅包括：

1. 依聘用人員聘用條例聘用之聘用人員。
2. 依行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法僱用之約僱人員。
第三節 未來「契約進用公務人力」範圍之構想
    關於契約進用人力的範圍，依照「專業績效的人事制度」所提之人力運用彈性化計畫方案之建議，及考試院九十一年九月十九日第十屆第三次會議由秘書長向院會提出的報告中指出，契約進用人力制度方案的重點約有數類，即為其適用與包括之範圍，如下：

1、 各機關符合下列三項條件之職務性質者，不論職位高低，都可申請將原有或新設職位改為聘用職位：（1）職位性質不涉及公權力之規劃與執行者。（2）職務性質在主管指導監督下涉及低度裁量決定之執行公權力者。（3）職務性質需要高度專業知能或技術性工作經驗與教育背景，非現行國家考試方式最能鑑別適任程度者。

2、 聘用人員得擔任機關內二級以下單位主管職務，但擔任一級單位主管要有一定資格要件與一定比例之限制。

3、 契約性人力採取契約方式進用，其與國家間的法律關係原則上均採取公法上職務關係，但政府應可以保留採取更類似企業界實務之契約內容作法，而非完全比照終身雇用的公務人員。政府同時保留機關或職位裁併時不續約的權力。

4、 契約性人力和公務人員人力之間不交流，各自試用其人力資源管理制度，契約性人力在不同機關間也不具備相互遷調的權力。

在上一節中討論的最廣義、廣義與狹義契約性公務人力，是依照既有法律與現況而做之界定。但是政府改造小組對政府未來公務人力的界定，將公務人力體系歸類為兩種人，一種是國家考試進用，另一種就是契約進用公務人力。並且建議只要一套人事制度來涵蓋所有契約進用人力即可，不用再分為幾類的人員。並且在新契約進用制度出現後，現有的人員必須進行契約轉換程序，現有的約聘僱人員重新以遴選方式來加以進用。

第四節 小結
    從上述第貳、參節的敘述中可以觀察到，既有的約聘僱公務人力和研議中的契約性公務人力二者間有若干的差異，茲分析之如後。

1、 在契約性公務人力方案的研議部分，決定此類人員的指標為「公權力」和「專業技術」，也就是指「不涉及公權力、低度裁量之執行公權力」和「高度專業與技術」的人力，均包含於其中。這一點基本上和現在的聘用與約僱人員性質上是很接近的。

2、 設計中的契約性公務人力將可以擔任首長與副首長、主管與副主管。這一點比原來制度要擴充與提高。

3、 契約性公務人力和考試公務人力二者間設定為互不交流，此一設想和原來制度不同。

4、 契約性公務人力如果用「聘用人員聘用條例」來做統整性的規範，並作為統整性的法源時，其法律關係與法律性質和原來各種約聘僱的條例性質有相同之處。不同之處在聘任、機要人員等與聘用人員性質有差異，納入其中有齟齬之處。

5、 研議中的方案將公務人力予以二分，即考試公務人員與契約性公務人力二種。將原來考試公務員、聘任人員、聘用人員、約僱人員等多元制度予以簡併。對人力資源的種類及用途、業務性質的區分等等狀況，在實質內容上予以融合，性質的多元化與彈性反而是減少的。

6、 契約性公務人力在員額總量管制下，總人數由原來的百分之五增加到百分之十五，其間的作法為換聘。換聘的途徑有二種，第一種是將現有全部約聘僱人員予以吸收納入，阻力將最小，但不符合提升素質與再造之要求；第二種作法則是透過篩選機制來進行，藉以除舊佈新、汰弱留強，但此一作法工程不小。

7、 契約性公務人力方案極可能將現有的約聘僱人員全部/或大量的吸收，其中有許多臨時人力、酬庸人力、冗員、績效不良人員種種狀況。一旦換聘完成之後，基本上此類人員將取得較高法律關係與職務上的正當性。

第四章 我國公務人員與約聘僱人員

第一節 公務人員與約聘人員人數
    我國公務人員與約聘僱人員的人數如下表：

	
	92年
	91年
	90年

	全國公務人力=a+b+c+d+e
	882845
	907136
	894330

	全國公教人力a+b
	580872
	593837
	598793

	a.
	公務人力
	376128
	389957
	395523

	
	1.
	行政機關
	218775
	218958
	217211

	
	
	行政院及所屬（含地方機關）
	207273
	207592
	206417

	
	
	行政院以外機關
	11502
	11366
	10794

	
	
	總統府及所屬
	1531
	1494
	1439

	
	
	國民大會
	0
	32
	50

	
	
	國家安全會議
	44
	40
	40

	
	
	立法院
	371
	379
	357

	
	
	司法院及所屬
	7609
	7477
	7044

	
	
	考試院及所屬
	806
	825
	779

	
	
	監察院及所屬
	1141
	1119
	1085

	
	2.
	公營事業機構
	104245
	116798
	124581

	
	
	生產事業機構
	23640
	25077
	26325

	
	
	交通事業機構
	58949
	69805
	76791

	
	
	金融事業機構
	21656
	21916
	21465

	
	3.
	衛生醫療機構
	26146
	27224
	27794

	
	4.
	公立學校職員
	26962
	26977
	25937

	b.
	公立學校教師
	204744
	203880
	203270

	c.
	各機關（構）及公立學校約聘僱人員
	27154
	26795
	27560

	
	聘用人員
	9414
	7357
	7339

	
	約僱人員
	17740
	19438
	20221

	d.
	各機關（構）及公立學校駐警及職工
	150728
	163893
	148584

	
	技工（含駕駛）
	27243
	37510
	44136

	
	工友
	34659
	35590
	42249

	
	正式工員（含船員）
	85170
	87457
	58684

	
	駐衛警察
	3656
	3336
	3515

	e.
	軍職人員
	124091
	122611
	119393

	1. 公立學校教師及軍職人員人數，係以參加公務人員退休撫卹基金人數為準。

2. 本表資料未包括替代役人數（90年15275人，91年19941人，92年底17650人）




第二節 基本法律關係之比較
公務人員與契約進用人員比較表

	種類
	一般公務人員
	現行契約進用人員

	考試(甄審)
	國家統一辦理(考選部)
	各主管機關自行辦理甄審

	
	公開考試競爭取才


	1. 聘用人員：未規定應經公開甄選之程序，由各主管機關逕行聘用之
2. 約僱人員：以公開甄選為原則，必要時得委託就業輔導機構代為甄審

	
	須經職前訓練(含基礎與實務訓練)，期滿成績合格者，發給證書，分發任用
	無職前訓練之規定，未發給任何證書

	
	考試分五個等級(高考1~3級、普考、初等考試)
	甄審未分等級

	任用(進用)
	由考試機關訓練分發，送銓敘部審定後任用
	1. 聘用人員:應列冊送銓敘部登記備查(續聘、解聘亦同)

2. 約僱人員：應層報上級機關核准、備查(行政院)

	
	以服務切結書任用
	以簽訂契約書方式進用

	
	長期性任用(固定、通案性)
	短期性進用(臨時、個案性)

	
	須先行試用
	無先行試用之規定

	
	依考試及格之等第賦予其一定之官職等(階)與職務
	直接賦予其工作，並無職等與一定之職務名稱

	
	得擔任主管職位或機關首長


	不得擔任或兼任主管職位、機關首長

	
	任用官(職)等分為：

簡任(10~14職等)

薦任(6~9職等)

委任(1~5職等)
	聘用人員(相當簡任或薦任)
約僱人員(相當委任1~5職等)

	俸給(薪給)
	依考試及格之等第敘其俸級
	以契約書約定其薪給

	
	俸給包括本俸(年功俸)、加給(職務、專業或技術、地域加給)
	固定性(單一)薪給，不適用俸給法


	
	得依考績表現逐年晉其俸級
	不得晉薪

	
	俸給平均較高
	俸給平均較低

	考績與獎懲(考核)
	依考績法規定，按平時表現予以獎懲
	無考績法之適用，故並無平時考核

	
	年終整體評定其考績
	年終無考績

	
	表現良好者給予考績獎金並晉其俸級
	無考績獎金，亦無法晉薪給

	升遷(升等)
	得依陞遷法陞遷、調職、轉任

，但不得轉任為契約進用人員，

升官等須經升官等訓練。
	無法升等、調職、轉任。

約僱人員不得擔任或兼任主管職位。

	退休與撫卹
	有退休年齡之保障(限制)
	僱用期滿，無條件解僱

	
	適用退休法，得支領退休金
	無退休法之適用，不得支領退休金

	
	適用撫卹法，得支領撫卹金。
	無撫卹法之適用，但在約聘僱期間死亡者，得酌給撫慰金

	保障
	非依法不得免職


	約聘期間不得免職，期滿應即解職

	
	受保障法之保障，得為申訴或復審之救濟
	亦受保障法之保障，得為申訴或復審之救濟

	
	各項權利福利保障較多
	幾無任何保障

	其他事項
	請假、訓練進修、福利互助等

工作時間

管理事項

國家賠償責任問題
	


    對於約聘僱人員比較重要的一些規定另整理如下：

聘用人員方面：

1. 各機關以契約定期聘用之人員，應列冊送銓敘部登記備查，解聘時亦同（聘用條例第三條）。用意在於保障約聘僱人員於日後通過文官考試，得以逐年提敘以及併入年資計算。

2. 聘用人員不適用俸給法、退休法及撫卹法之規定。其在約聘期間病故或因公死亡者，得酌給撫慰金。（聘用條例第六條）
3. 聘用人員不適用各該機關組織法規所訂簡任職或薦任職各項職務之名稱，並不得兼任有職等之職務。各機關法定主管職位，不得以聘用人員充任之。（聘用條例第七條）
約僱人員方面：

1. 約僱人員不得擔任或兼任主管職位。（約僱辦法第二條）

2. 約僱人員僱用期滿或屆滿六十五歲，應即無條件解僱。（約僱辦法第五條）

3. 約僱人員不適用俸給、考績、退休、撫卹及公務人員保險等法規之規定，但在僱用期間死亡者，得依下列規定酌給撫慰金：（1）病故或意外死亡者酌給相當四個月報酬金額之一次撫慰金。（2）因公死亡者酌給相當十個月報酬金額之一次撫慰金。（約僱辦法第九條）
另外再補充兩點：

1. 聘用人員以及常任文官適用公務人員請假規則；聘僱人員適用行政院及所屬各機關聘僱人員給假辦法，其給假的幅度較少，這也區分了常任文官與臨時性人員不同的屬性。
2. 各機關聘僱人員離職儲金給與辦法，因聘僱人員不適用退休法，雖然是一年一聘，但實務上往往臨時人員一聘便成為永久性的，以致臨時人員心生不滿，為照顧這些人的權益，在八十四年訂定各機關學校聘僱人員離職儲金給與辦法，由政府與聘僱人員每月固定提撥一定數額，於離職時一次給與，但這些金額非常的少。

    從以上各個層面來看，聘僱人員與常任文官的適用法規、晉用程序、待遇、保障，都有所不同，因為這兩類人員屬性本就不同，當然在管理上以及待遇福利上也應該有所差別。

第三節 保障與撫卹之比較
	
	我國公務人員
	我國約聘雇人員

	保障
	1、 法令依據：適用「公務人員保障法」

二、現況說明

1. 適用範圍：法定機關依法任用、派用之有給專任人員及公立學校編制內依法任用之職員。

2. 民國九十一再復審案件有223件，其因任用事件29件，俸給77件，退休24件，免（停、離）職29件，其他64件。

3. 民國九十一年再申訴案件計350件，其中因考績事件107件，懲處169件，調任20件，陞遷7件，工作指派8件，其他39件。
	一、法令依據：

1. 依「聘用人員聘用條例」或「雇員管理規則」進用之人員，或依法派任之人員，準用公務人員保障法。

2. 依「行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法」進用之人員，非屬公務人員保障第三十三條所稱“依法僱用人員”，是以不能準用公務人員保障法。

2、 現況說明

聘僱人員準用公務人員保障法之人數有限，基於個人權益提起再復審（民國九十二年修正為復審）或再申訴者不多。



	退休與撫卹
	一、法令依據

1. 公務人員退休適用公務人員退休法及其施行細則。

2. 公務人員撫卹適用公務人員撫卹法及其施行細則。

二、現況說明

1.公務人員退休分自願退休及命令退休

(1) 自願退休：

a任職五年以上年滿六十歲者

b任職滿二十五年者

(2) 命令退休

a年六十五歲者

b心神喪失或身體殘廢不堪勝任職務者

2.退休金分為一次退休金、月退休金、兼領型退休金。

(1) 任職五年以上未滿十五年者，給與一次退休金。

(2) 任職十五年以上者，擇領一次退休金，或月退休金，或兼領型退休金。

3. 民國九十一年公務人員退休人數共計5,859人，其中自願退休4,725人，命令退休1,134人。其中擇領一次退休金759人，月退休金（含兼領一次退休金與月退休金）5100人。

4. 民國九十一年公務人員數（不含教師、公營事業機構）273,159人，退休人數5,859人，退休率約百分之二。
	一、法令依據

依「各機關學校聘僱人員離職儲金給與辦法」辦理。

二、現況說明

1. 適用範圍：各機關學校依聘用人員聘用條例聘用，或適用「行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法」約僱之人員。

2. 聘僱人員因契約期限屆滿離職或在職死亡，發給公、自提儲金本息。

3. 民國九十一年聘僱人員共 26,795人（不含技工、工友、駐衛警察），其中聘用人員7,357人，約僱人員19,438人。

4. 聘僱人員占公務人員之比例約百分之八點九。

5. 公務人員人數（273,159人）如包括公營事業機構（116,798人），共計389,,957人，則聘僱人員占公務人員比例約6.4%。26,795(（26,795+389,957）=0.064（未含教師）


第四節 俸給/薪給對照
對照表

	
	我國公務員
	我國約聘僱

	俸給／

薪給
	1、 法令依據：

1、 公務人員俸給法及其施行細則

2、 公務人員加給與辦法

3、 全國軍公教公員工待遇支給要點

2、 俸給分為分為本俸（年功俸）及加給

1、 本俸（年功俸）俸點最低160點，最高800點，並以折算俸額分段累計方式發給。俸點在160點以下之部分，每俸點按68.4元折算，161點至220點之部分每俸點按44.2元折算，221點以上部分每俸點按62.7元折算。

2、 加給分為職務加給、技術或專業加給及地域加給。

（1） 職務加給：對主管人員或職責繁重或工作具有危險性者加給之。

（2） 技術或專業加給：對技術或專業人員加給之。

（3） 地域加給：對服務邊遠或特殊地區與國外者加給之。
	1、 法令依據

1、 聘用人員聘用條例及其施行細則

2、 行政暨所屬各級機關聘用人員注意事項之附表（聘用人員比照分類職位公務人員俸點支給報酬標準表）。

3、 行政院暨所屬機關約僱人員雇用辦法及其附表（約僱人員比照分類職位公務人員俸點支給報酬標準表）。

二、聘僱人員採單一薪給方式發給，約僱人員薪點最低160點，最高280點；約聘人員薪點最低280點，最高790點。目前通案標準每一薪點折合率114.2元，超過通案標準者須報經行政院核准。


我國公務人員與約聘僱人力之俸給與薪給之對照

	
	我國公務人員
	我國約聘僱

	俸給／薪給
	分為本俸（年功俸）及加給：本俸俸點最低160點，最高800點，並以折算俸額方式發給。加給分為職務加給、技術或專業加給及地域加給。
	採單一薪給方式發給，約僱人員薪點最低160點，最高280點；約聘人員薪點最低280點，最高790點。目前通案標準每一薪點折合率114.2元。


聘用人員酬勞                          編制人員俸給

	職等
	薪點
	薪俸
	官職等級
	數額

	十三
	790
	90218
	13本三（750）
	82490

	
	760
	86792
	
	

	
	730
	83366
	
	

	
	700
	79940
	
	

	
	670
	76514
	
	

	十二
	714
	81538.8
	
	

	
	692
	79026.4
	
	

	
	670
	76514
	12本二（670）
	76395

	
	648
	74001.6
	
	

	
	626
	71489.2
	
	

	
	604
	68976.8
	
	

	十一
	648
	74001.6
	
	

	
	626
	71489.2
	十一本二（630）
	70065

	
	604
	68976.8
	
	

	
	582
	66464.4
	
	

	
	560
	63952
	
	

	
	538
	61439.6
	
	

	十
	582
	66464.4
	十本一（590）
	65025

	
	560
	63952
	
	

	
	538
	61439.6
	
	

	
	516
	58927.2
	
	

	
	494
	56414.8
	
	

	
	472
	53920.4
	
	

	九
	520
	59384
	九本三（520）
	56690

	
	504
	57556.8
	
	

	
	488
	55729.6
	
	

	
	472
	53902.4
	
	

	
	456
	52075.2
	
	

	
	440
	50248
	
	

	
	424
	48420.8
	
	

	八
	472
	53902.4
	八本三（475）
	52865

	
	456
	52075.2
	
	

	
	440
	50248
	
	

	
	424
	48420.8
	
	

	
	408
	46593.6
	
	

	
	392
	44766.4
	
	

	
	376
	42939.2
	
	

	七
	424
	48420.8
	七本二（430）
	47215

	
	408
	46593.6
	
	

	
	392
	44766.4
	
	

	
	376
	42939.2
	
	

	
	360
	41112
	
	

	
	344
	39284.8
	
	

	
	328
	37457.6
	
	

	六
	376
	42939.2
	六本一（385）
	43535

	
	360
	41112
	
	

	
	344
	39284.8
	
	

	
	328
	37457.6
	
	

	
	312
	35630.4
	
	

	
	296
	33803.2
	
	

	
	280
	31976
	
	


	五
	280
	31976
	五年功二(400)
24885
	專業加給

17810
	42695



	四
	250
	28550
	四年功二(360)
22375
	17010
	39385

	三
	220
	25124
	三年功二(340)
21120
	16800
	37920

	二
	190
	21698
	二年功一(280)
17360
	16740
	34100

	一
	160
	18272
	一本七(220)
13600
	16680
	30280


(說明：編制人員(一般公務人員)部分，簡任十三職等至薦任六職等其俸給總額，除本俸(年功俸)外，係再加上其專業加給而為各該職等之俸給總額；委任第五至第一職等部分係採計各該職等之中間俸級數【合計本俸與年功俸級數】，再加上其專業加給，而為各該職等之俸給總額。)

小結

    從上述我國公務人員與約聘僱人員的俸給與薪給對照表，可以計算出二者間之差距。在總體計算之後可以得到幾個結果：
1. 就薪資總額來看，委任一至五職等的公務員薪資較高，六職等至十三職等的薪資則約聘人員較高，總體而言，目前一般約聘僱人員的待遇不低於常任文官，這多少都會影響到常任文官。常任文官缺少背景關係，只能按部就班的發展，無法跳脫此一體制
。

2. 聘用人員職等及支給報酬薪點(起薪)未予限制，往往同為具有碩士學位者，某甲參加公務人員高考三等考試及格派代薦任第六職等敘本俸一級；某乙為約聘時，以相當分類職位公務人員第八職等進用，核予四二四薪點(目前一般約聘人員薪點職折合率為一一四、二元，亦有核定更高折合率者) ，兩者薪俸相差四八八五元；而聘用人員年度考核晉一級(增加十六薪點)增加一八二七、二元。因此，聘用人員待遇比正式任命之公務人員為高，易造成內部人員不平，影響機關內部團結與工作士氣。
第五節 比較總表與解釋
表A  公務人員與契約進用人員比較表

	種類
	一般公務人員
	契約進用人員

	考試(甄審)
	國家統一辦理(考選部)
	各主管機關自行辦理甄審

	
	公開考試競爭取才
	1. 聘用人員：未規定應經公開甄選之程序，由各主管機關逕行聘用之
2. 約僱人員：以公開甄選為原則，必要時得委託就業輔導機構代為甄審

	
	須經職前訓練(包括基礎訓練與實務訓練)，期滿成績合格者，發給證書，分發任用
	無職前訓練之規定，未發給任何證書

	
	考試分五個等級(高考1~3級、普考、初等考試)
	甄審未分等級

	任用(進用)
	由考試機關訓練分發，送銓敘部審定後任用
	1. 聘用人員:應列冊送銓敘部登記備查(續聘、解聘亦同)
2. 約僱人員：應層報上級機關核准、備查(行政院)

	
	以服務切結書任用
	以簽訂契約書方式進用

	
	長期性任用(固定、通案性)
	短期性進用(臨時、個案性)

	
	須先行試用
	無先行試用之規定

	
	依考試及格之等第賦予其一定之官職等(階)與職務
	直接賦予其工作，並無職等與一定之職務名稱

	
	得擔任主管職位或機關首長


	不得擔任或兼任主管職位、機關首長

	
	任用官(職)等分為：

簡任(10~14職等)

薦任(6~9職等)

委任(1~5職等)
	聘用人員(相當簡任或薦任)
約僱人員(相當委任1~5職等)

	俸給(薪給)
	依考試及格之等第敘其俸級
	以契約書約定其薪給

	
	俸給包括本俸(年功俸)、加給(專業、技術、地域加給)
	固定性(單一)薪給，不適用俸給法

	
	得依考績表現逐年晉其俸級
	不得晉薪

	
	俸給平均較高
	俸給平均較低

	考績與獎懲(考核)
	依考績法規定，按平時表現予以獎懲
	無考績法之適用，故並無平時考核

	
	年終整體評定其考績
	年終無考績

	
	表現良好者給予考績獎金並晉其俸級
	無考績獎金，亦無法晉薪給

	升遷(升等)
	得依陞遷法陞遷、調職、轉任

但不得轉任為契約進用人員
	無法升等、調職、轉任

	退休與撫卹
	有退休年齡之保障(限制)
	僱用期滿，無條件解僱

	
	適用退休法，得支領退休金
	無退休法之適用。可領取聘僱人員離職儲金。

	
	適用撫卹法，得支領撫恤金
	無撫卹法之適用，但在約聘僱期間死亡者，得酌給撫慰金

	保障
	非依法不得免職


	約聘期間不得免職，期滿應即解職

	
	受保障法之保障，得為申訴或復審之救濟
	亦受保障法之保障，得為申訴或復審之救濟

	
	各項權利福利保障較多
	幾無任何保障

	其他事項
	結社權、請假、訓練進修、福利互助、工作時間與管理(督導)、國家賠償等
	


有關一般公務人員與現行契約進用人員各項制度之比較，茲詳述如下：

1、 考試(甄審)方面：

(一)一般公務人員：

依公務人員考試法規定，國家文官中之一般公務人員之甄選，係由國家統一辦理(考選部)考試，採取公開考試競爭取才。公務人員之考試共分五個等級(高考1~3級、普考、初等考試)。考試錄取後須經職前訓練(包括基礎訓練與實務訓練)，期滿成績合格者，發給證書，分發任用。故其公平性、公正性較受肯定，可避免進用私人之弊，降低政府分贓政治之患。惟因係由考試機關按應試及格者成績之優劣，由應考人依其志願選擇分發服務之機關，故實際上用人機關並無太大的參與機會，無法真正派任完全合乎各機關所需要之理想人員。
(二)契約進用人員：

契約進用人員係由各主管機關自行辦理甄審，甄審未分等級。並無職前訓練之規定，且未發給任何證書。由於並未完全明確規定須公開辦理甄審，故公平性、公正性較容易遭受質疑。其優點在於用人較富彈性，能符合機關所須之特殊人力需求。
1. 聘用人員：未規定應經公開甄選之程序，由各主管機關逕行聘用之。

2. 約僱人員：以公開甄選為原則，必要時得委託就業輔導機構代為甄審。
2、 任用(進用)方面：

(一)一般公務人員：

由考試機關訓練分發，送銓敘部審定後任用。以服務切結書任用，屬長期性任用(固定、通案性)。任用時，應注意其品德及對國家之忠誠，其學識、才能、經驗、體格，應與擬任職務之種類職責相當。如係主管職務，並應注意其領導能力。初任各官等人員，未具與擬任職務職責相當之經驗一年以上者，得先予試用一年，試用期滿成績及格，予以實授。同時依考試及格之等第賦予其一定之官職等(階)與職務，得擔任主管職位或機關首長。任用官(職)等分為：簡任(10~14職等)、薦任(6~9職等)、委任(1~5職等)。各機關初任之公務人員，須經銓敘部銓敘審定合格，初任簡任各職等職務公務人員、初任薦任公務人員，呈請總統任命；初任委任公務人員，則由各主管機關任命之。
(二)契約進用人員：

在聘用人員部分，各機關為因應其業務需要，得定期聘用人員，屬於各機關以契約定期聘用之專業或技術人員。聘用人員時，應將其職稱、員額、期限及報酬，詳列預算，並列冊送銓敘部登記備查(續聘、解聘亦同)
。所謂應業務需要，以發展科學技術，或執行專門性之業務，或專司技術性研究設計工作，非本機關現有人員所能擔任者為限
。其約聘應經主管機關核准，並將聘用人員之職務、姓名、年齡、籍貫、擔任事項、約聘期限及報酬，連同履歷表，分別造填二份，於到職後一個月內，送銓敘部登記備查
。此外，聘用人員通常尚有學歷之限制，例如比照簡任十至十三職等者，須有博士或碩士學位，並具有與擬任工作相當之研究工作若干年以上著有成績，或與擬任工作有關之重要工作經驗若干年以上者，或具有與擬任工作性質相當之研究及工作經驗者。而比照薦任六至九職等者，則須有大學或碩士學位，並具有與擬任工作相當之專業訓練或研究工作若干年以上著有成績，或與擬任工作有關之重要工作經驗若干年以上者，或具有與擬任工作性質相當之訓練或工作經驗者。

至於約僱人員之僱用以所任工作相當分類職位公務人員第五職等以下之臨時性工作，而本機關確無適當人員可資擔任者為限。且僱用人員之僱用必須以年度計畫中已列有預算或經專案呈准者為限，其範圍如下
：

1、 訂有期限之臨時性機關所需人員。

2、 因辦理臨時新增業務，在新增員額未核定前所需人員。

3、 因辦理有關機關委託或委辦之定期性事務所需人員。

4、 因辦理季節性或定期性簡易工作所需人員。

各機關僱用約僱人員時應注意其品德及對國家之忠誠，年齡須未滿六十五歲，經公立醫院檢查體格合格，具有擬任工作所需之知能條件。且如有公務人員任用法第十九條各款情事之一者
，不得僱用為約僱人員。各機關進用約僱人員時，應填具約僱人員僱用計畫表，中央層報行政院核准後約僱之。地方機關則報由省、市政府核准後約僱之。並於約僱人員到職後一個月內，造冊層各該部、會、處、局、署及省、市政府備查。此外，約僱人員之職等限制通常與學歷有關，如比照委五者，須有專科學歷，或高中畢業並具有與擬任工作性質相當之訓練六個月以上或二年以上之經驗。四等則須高中畢業並具有與擬任工作性質相當之訓練三個月以上或一年以上之經驗。三等則僅須有高中學歷，無須任何訓練或工作經驗。二等或一等則更只須有國中學歷或同等學力，或具有與擬任工作性質相當之專長足以勝任者即可。
綜合而言，契約進用人員係以簽訂契約書方式進用。性質上屬於短期性進用，所從事者多為臨時性、個案性之工作。且無先行試用之規定，直接由應聘機關賦予其工作，並無職等與一定之職務名稱。契約進用人員不得擔任或兼任主管職位、機關首長。聘用人員相當於簡任或薦任職等，約僱人員則相當於委任1~5職等。契約進用人員之進用須列冊受銓敘部登記備查，或層報行政院或主管部會或省、市政府備查。

3、 俸給(薪給)方面：

(一)一般公務人員：

一般公務人員之俸給，係依考試及格之等第來決定其所敘之俸級級數與待遇之高待。依其官(職)等不同，各有其不同的本俸與年功俸級數
。俸給包括本俸(年功俸)、加給(職務、專業或技術、地域加給)。並得依考績表現逐年晉其俸級，俸給平均較高。
(二)契約進用人員：

契約進用人員係以僱用契約書約定其薪給報酬。採固定性(單一)薪給制，不適用公務人員俸給法，故亦無法晉薪加給。在約僱人員部分，其俸給平均較一般公務人員為低；但在聘用人員部分，則較一般公務人員為高。茲說明如下：

1. 約僱人員部分：

約僱人員之報酬係視其工作之繁簡難易、責任輕重，及應具備之知能條件，參照職位分類標準認定支給報酬之薪點，折合通用貨幣後於僱用契約中訂定之
。其薪給報酬之方式，係採月計為原則，亦得視實際需要以按日或按件計酬。職位比照委任五職等之約僱人員報酬薪點為二八０點、四職等為二五０點、三職等為二二０點、二職等為一九０點、一職等為一六０點
。目前約聘人員之薪點折算為新台幣114.2元(但亦有核定更高的折合率者)。故比照委五之約僱人員，其報酬折算約為新台幣31,976元。

至於一般委任第五職等之公務人員，其本俸最低級(一級)為330點，折算新台幣為20,495元，再加上專業加給為新台幣17,810元，其俸給合計為新台幣38,305元，與約僱人員待遇比較即已高出6,329元。如該員晉薪至年功俸最高級(十級)為520點，折算新台幣為32,410元，再加上專業加給為新台幣17,810元，其俸給合計為新台幣50,220元，兩者待遇更相去18,244元。如採委任第五職等之平均俸級數，即其俸級總數之中間數(合計本俸與年功俸級數)，則為年功俸二級，薪點為400點，折算新台幣為24,885元，再加上其專業加給17,810元，其平均俸給合計為新台幣42,695元，與比照委五之約僱人員31,976元，兩者相差10,719元。因此，就俸給(薪給)方面而言，一般委任職等之公務員其待遇明顯較約僱人員為高。
2. 聘用人員部分；

在聘用人員待遇部分，從比照簡任十三職等至薦任第六職等，各職等又大致區分為五~七個俸階。十三職等有一至五個俸階，十二至十職等有一至六個俸階，九至六職等則有一至七個俸階。各俸階又配合俸點分別支給不同的報酬薪點。其薪點折算新台幣為114.2元(但亦有核定更高的折合率者)。以比照簡任十三職等為例，其俸階有一至五階，薪(俸)點級數即有五級，最低薪點為670點，折算新台幣為76,514元。最高薪點為790點，折算新台幣為90,218元。平均薪點為730點，折算新台幣為83,366元。

至於一般簡任第十三職等之公務人員，其本俸最低級(一級)為710點，折算新台幣為44,320元，再加上專業加給為新台幣35,660元，其俸給合計為新台幣79,980元，與聘用人員最低薪級76,514元相較，即多出3,466元。如該員晉薪至年功俸最高級(三級)為800點，折算新台幣為49,965元，再加上專業加給為新台幣35,660元，其俸給合計為新台幣85,625元，與聘用人員最高薪級90,218元相較，則反而少了4,593元。如採簡任第十三職等之平均俸級數，即其俸級總數之中間數(合計本俸與年功俸級數)，約為年功俸一級，薪點為780點，折算新台幣為48,710元，再加上其專業加給35,660元，其平均俸給合計為新台幣84,370元，與比照簡任十三職等聘用人員之平均薪給83,366元相較，一般公務人員則多出1,004元。惟實際上，雖然聘用人員之薪點折算新台幣為114.2元，但每有核定更高的折合率者。因此，就俸給(薪給)方面而言，一般公務人員之平均待遇顯較聘用人員為低。

因此，就總整而言，契約進用人員之薪給，特別是在聘用人員部分係較一般公務人員為高的，此易造成機關內部人員之不平，影響組織工作士氣與內部團結性，不得不慎重其事。

4、 考績與獎懲(考核)方面：

(一)一般公務人員：

依公務人員考績法規定，公務人員之考績區分有三：(1)年終考績：係指各官等人員，於每年年終考核其當年一至十二月任職期間之成績。(2)另予考績：係指各官等人員，於同一考績年度內，任職不滿一年，而連續任職已達六個月者辦理之考績。(3)專案考績：係指各官等人員，平時有重大功過時，隨時辦理之考績。其中年終考績分為甲乙丙丁四個等級，甲乙等者晉其俸級，並給予相當額度之考績獎金；丙等者，留原俸級，無考績獎金；丁等者，免職
。

至於平時考核之獎懲則區分為：(1)獎勵：分嘉獎、記功、記大功；(2)懲處：分申誡、記過、記大過。平時考核獎懲得互相抵銷，於年終考績時，併計其成績增減總分
。由於有平時考核獎懲、年終考績評定，因此較能督促公務員戮力從公，獎優汰劣，藉此提高工作士氣。但長久實施以來，多未能真正發揮其功能，考績評定流於形式。

(二)契約進用人員：

契約進用人員不適用公務人員考績法，故並無平時考核、亦無年終考績之評定。因此也就無年終考績獎金，亦無法晉升薪給。故對於契約進用人員平時之工作考核與要求，即欠缺制度性的監督。唯一之計，僅得於聘僱契約書中明定，如其工作不力或違反相關規定者，得隨時予以解僱或資遣。至於表現良好者，亦無法予以任何實質的獎勵。因此，不論其如何戮力從公或打混摸魚，似乎均無太大差別，容易影響其工作士氣與表現，是其缺失之處。

5、 升遷(升等)方面：

(一)一般公務人員：

得依公務人員陞遷法陞遷、調職、轉任，但不得轉任為契約進用人員。依該法係以各級政府機關及公立學校組織法規中，除政務人員及機要人員外，定有職稱及依法律任用、派用之人員為適用對象。所謂陞遷係指：(1)陞任較高之職務。(2)非主管職務陞任或遷調主管職務。(3)遷調相當之職務。同時，得參加升官等考試或升官等訓練及格，獲得晉升上一官等之資格，並得因此而晉其俸給。

(二)契約進用人員：

契約進用人員因屬短期性、臨時性進用人員，故不適用公務人員陞遷法，自無所謂升官等、職等之可能，亦不得恣意調職、轉任其他職務或工作。各機關現職公務人員不得以契約聘用，亦不得接受其他機關之約聘職務
。即一般公務人員與契約進用人員，不得相互轉任。

6、 退休與撫卹方面：

(一)一般公務人員：

一般公務人員依公務人員退休法規定，有退休年齡之保障(限制)，分為自願退休及命令退休兩種。前者之條件須：(1)任職五年以上年滿六十歲者或(2)任職滿二十五年者。後者則須公務人員任職五年以上，如有(1)年滿六十五歲者，或(2)心神喪失或身體殘廢不堪勝任職務者，應命令退休。公務人員退休時，得支領退休金。該退休金，係由政府與公務人員共同撥繳費用建立之退休撫卹基金支付之，並由政府負最後支付保證責任。退休金之給與方式如下：
1. 任職五年以上未滿十五年者，給與一次退休金。
2. 任職十五年以上者，由退休人員就下列退休給與，擇一支領之：
(1) 一次退休金。
(2) 月退休金。
(3) 兼領二分之一之一次退休金與二分之一之月退休金。
(4) 兼領三分之一之一次退休金與三分之二之月退休金。
(5) 兼領四分之一之一次退休金與四分之三之月退休金。
至於撫卹部分，依公務人員撫卹法規定，其適用對象須以現職經銓敘機關審定資格登記有案者為限。公務人員有下列情形之一者，給與遺族撫卹金：(1)病故或意外死亡者。(2)因公死亡者。並依服務年資長短，給與不同基數與金額之撫卹金。

(二)契約進用人員：

契約進用人員約聘僱期滿時，理應無條件解聘或解僱，並無一定服務年限或退休之問題。依行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法第五條規定，約僱人員之僱用期間以一年為限，並得視業務實際需要，予以縮減或延長。約僱人員僱用期滿，或屆滿六十五歲，應即無條件解僱。

至於聘用人員如有下列情形之一者，得予續聘：(1)原定約聘期間少於預定完成期限者。(2)因業務計劃變更或因不可抗力之事由，致預定完成期限必須延長者
。依此項規定續聘者，應經主管機關核准，並通知銓敘部。受僱人如因特別事故須於僱用期滿前先行離職時，應於一個月前提出申請經僱用機關同意後始得離職。因該等人員均不適用公務人員退休法，故亦不得支領任何退休金。
同時，契約進用人員亦不適用公務人員撫卹法之規定。因此，彼等人員亦不得支領撫卹金，但聘用人員如在約聘期間病故或因公死亡者，得酌給撫慰金
。其所酌給之撫慰金，係以聘用人員每月平均約聘報酬為準。在約聘期間病故者，給與四個月之一次撫慰金，因公死亡者，給與六個月之一次撫慰金；服務超過一年者，加給百分之五十
。其「因公」之認定可比照公務人員撫卹法第五條第一項所列各款因公死亡規定辦理
。

至於約僱人員在僱用期間死亡者，得依下列規定酌給之撫慰金：(1)病故或意外死亡者，酌給相當四個月報酬金額之一次撫慰金。(2)因公死亡者，酌給與十個月報酬金額之一次撫慰金
。
7、 保障方面：

(一)一般公務人員：

一般常業文官，非依法不得免職或免官。依公務人員保障法規定，公務人員之身分、官職等級、俸給、工作條件、管理措施等有關權益，均受該法保障。其保障對象包括係指法定機關依法任用之有給專任人員及公立學校編制內依法任用之職員。但不含政務人員及民選公職人員，亦不包括教師。同時，下列人員亦得準用之：

1. 教育人員任用條例公布施行前已進用未經銓敘合格之公立學校職員。

2. 私立學校改制為公立學校未具任用資格之留用人員。

3. 公營事業依法任用之人員。

4. 各機關依法派用、聘用、聘任、僱用或留用人員。

5. 應各種公務人員考試錄取占法定機關、公立學校編制職缺參加學習或訓練之人員。

依其保障實體為非行政處分或行政處分(身分與金錢)，得分別提出申訴(原機關)、再申訴(保訓會)；或復審(保訓會)、行政訴訟(行政法院)之程序救濟，特設公務人員保障暨培訓委員會負責再申訴與復審之審理。整體而言，各項權利福利保障較多。
(二)契約進用人員：

契約進用人員在聘約期限內，進用機關不得恣意解聘，聘約期滿應即解職。但目前實務上彼等人員大都年年續聘，早已形成機關內的長期人員。如此一來即易造成機關冗員，形成組織法規之外再額外增加員額的一種途徑，影響機關組織的健全發展，確實有待檢討。
而依公務人員保障法第一０二條規定：約聘僱人員亦準用該法之保障。亦即如彼等人員遭解聘、資遣，或對於工作條件與受聘機關所為之管理，如職務調派、工作要求等，有所不服，均得依公務人員保障法相關之規定提起救濟。然彼等雖亦受到保障法之保障，得為該法申訴或復審之救濟主體。但總整而言，其職務之保障與一般公務人員相比是較為不足的。例如，近來在政府組織再造政策下，許多約聘僱人員即面臨到遭資遣或解僱的命運。

8、 其他方面：

(一)一般公務人員：

1. 結社權：依公務人員協會法規定，得組織公務人員協會，享有公務員團結權，但仍不得怠職罷工。

2. 請假：依公務人員請假規則第二條規定：主要係以受有俸（薪）給之文職公務人員為適用範圍。其假別包括公假、休假、事假、病假、產前假、婚假、陪產假、喪假等。

3. 訓練進修：依公務人員訓練進修法規定，得參加一定之訓練進修，是權利也是義務。

4. 福利互助：依中央公教人員福利互助辦法規定，其所稱中央公教人員係指左列中央政府各機關、學校編制內雇員以上有給文職人員而言，其福利互助事項包括如下：(1)結婚互助。(2)喪葬互助。(3)退休、退職與資遣互助。(4)重大災害互助。並依其參加福利互助之年資俸額決定其補助互助俸額。

5. 工作時間與管理(督導)：依公務人員請假規則暨各機關規定辦理，不得遲到早退，無法到勤者應請假，並列為平時考核與年終考績評定之重要參考依據。
6. 國家賠償：因國家賠償法所稱之公務員，係指依法令從事公務之人員，是為最廣義之公務員。在此定義下，一般公務人員當屬國賠法中所稱之公務員，其執行職務時，如有故意或過失不法侵害人民之自由或權益者，即有國賠法之適用。

(二)契約進用人員：

1. 結社權：依公務人員協會法規定，約聘僱人員亦得準用本法之規定，加入公務人員協會，擁有公務員結社權。

2. 請假：依前述公務人員請假規則規定，契約進用人員似乎並非該規則所適用之對象。但實務上有關契約進用人員之請假，大多比照一般公務人員辦理，除了無休假權之外，其餘假別兩者並無太大的區別。

3. 訓練進修：依依公務人員訓練進修法規定，契約進用人員似並未限制其必須參加訓練進修。一般而言，乃視訓練進修項目之性質，決定是否要求其參加訓練進修。

4. 福利互助：不適用中央公教人員福利互助辦法，因未參加福利互助，自不得申請補助互助俸額。

5. 工作時間與管理(督導)：通常亦比照公務人員請假規則暨各機關規定辦理，不得遲到早退，無法到勤者應請假，但因契約進用人員不適用公務人員考績法、升陞法、懲戒法等相關規定，故不易執行管理督導與考核工作。
6. 國家賠償：因國家賠償法所稱之公務員，係指依法令從事公務之人員，是為最廣義之公務員。在此定義下，契約進用人員完全符合國家賠償法之規定，故該等人員自屬國賠法中所稱之公務員，其執行職務時，如有故意或過失不法侵害人民之自由或權益者，自有國賠法之適用。

第六節 我國約聘僱制度探討
一、聘用制度之背景

聘 (派) 用人員制度實出於妥協。北伐統一，政府頒布公務員任用法律。但各機關仍於法律之外，自行指派人員，無官等、無法定職稱，自行決定薪俸，不送銓敘部審查，以致亦不受法律管轄，形同化外人員，頗為混亂。考試院遂依法定程序，請由國民政府於三十三年四月二十日公布「聘用派用人員管理條例」，三十五年八月二十八日復公布「聘用派用人員管理條例實施辦法」。自此，派用人員始納入管理。但仍遷就各機關已造成之事實，並未規定應考試用人。五十八年四月二十八日，廢止上述二法規，另行公布「派用人員派用條例」及「聘用人員聘用條例」，施行至今。仍未規定應考試用人。

二、聘用人員特質

(1) 聘用人員與政府間，係以契約定期聘用之關係，屬於臨時人員之一種。

(2) 其工作性質，以發展科學技術、或執行專門性業務、或專司技術性研究設計工作，非本機關現有人員所能擔任者為限。

(3) 不適用本機關組織法規所定簡任或薦任職務職稱，不得兼任有官等職等職務，不得充任法定主管職務。

(4) 無法定任用之資格。

(5) 依所訂契約支取報酬。

(6) 不適用公務員之俸給法、退休法、撫卹法。

(7) 適用其他有關公務員管理之法律。

三、聘用制度之評價

（1） 聘用制度之價值

1. 無法定聘用資格條件，用人彈性甚大。

2. 報酬無法定定額，政府機關對聘用人員給予報酬多寡，享有裁量權。

3. 為應業務需要得臨時聘用科技及專業人才，不受機關組織員額之限制，用人機動性較高。

4. 定有聘用期限(配合年度預算，目前以一年一聘)聘期屆滿終止聘約，無冗員後患(得不續聘)。
（2） 聘用制度之缺點

１．聘用人員為廣義之公務員，在政府機關內執行事務，其聘用無須一定聘用資格條件，非但有人員素質良莠不齊之顧慮，亦有違我國公務人員選拔之基本主張──應實行公開競爭之考試制度，非經考試及格不得任用之基本精神。違反此一主張，恐無法確保舉用賢良、維持公務員素質之虞。

２．機關首長用人彈性甚大，難免徇私用人或冗員充斥之弊，且易受政潮更替影響其去留，對安定人事亦有影響。

３．聘用人員職等及支給報酬薪點(起薪)未予限制，往往同為具有碩士學位者，某甲參加公務人員高考三等考試及格派代薦任第六職等敘本俸一級，某乙以約聘時，以相當分類職位公務人員第八職等進用，核予四二四薪點(目前一般約聘人員薪點職折合率為一一四、二元，亦有核定更高折合率者) ，兩者薪俸相差四八八五元；而聘用人員年度考核晉一級(增加十六薪點)增加一八二七、二元，因此，聘用人員待遇比正式任命之公務人員為高，易造成內部人員不平，影響機關內部團結與工作士氣。

４．約聘人員形式上一年一聘，但實際則年年續聘，形成長期人員，易成為冗員，且造成組織法規外增加員額之一種途徑，不無影響組織之健全。

５．定期聘用人員變成實質長期人員後，於是乃進而要求同享退休權利(目前實施離職儲金制) ，依現行規定，擔任聘用年資爾後擔任公務人員相當職務時，得予提敘薪級及併資採計退休年資，是以政府雖定有各機關約聘人數比例限制或限期精簡約聘員額之措施，但執行上往往遭遇困難，約聘人員居高不下，對組織及員額精簡政策之推動亦有影響。

６．聘用制度係以契約定期聘用，屬於臨時人員性質，其工作及身分不受保障，存有五日京兆之心，難期全力投入職場永業發展，不利延續性之政策規劃與推動。

第五章 英國的契約性公務員

英國契約人力進用制度之概述

第一節 前言
英國自首相柴契爾夫人主政之後一連串對於文官制度的改革，已使英國文官制度的面貌產生了重大改變，而一九八八起的執行機關模式（agency model）推行至今，已使得將近八成的文官逐漸脫離原來統一型態的文官制度，甚至於其餘二成的文官和核心部會（core departments）的運作，也因為文官人事制度的全面分權化與法規鬆綁，包含職等、待遇放棄一致化的規定，而使因一八五四年《諾斯寇特與崔佛利恩報告》（Northcote-Trevelyan Report, 1854）而建立現代文官體制，漸漸面臨瓦解的命運（彭錦鵬，2000:112）。

第二節 政策執行機關
英國執行機關模式源於政府效率小組（efficiency unit）在一九八八年的一篇名為《改善政府管理：續階計畫》（Improving Management in Government: The Next Steps）的報告。效率小組早在一九七九年柴契爾首相主政時便已成立，其目的主要在於推動效率稽核，而一九八八年的續階報告（因時任效率小組主席為伊伯斯（Robin Ibbs），故又稱伊伯斯報告）（Ibbs Report）直接牽動了英國文官體系組織更張及憲政的變革，更被視為與十九世紀著名的《諾斯寇特與崔佛利恩報告》，對文官制度具有劃時代的貢獻。「伊伯斯報告」歸納了七項結論（引自彭錦鵬，p91-92）：

1、 文官體系中的95％人員都在提供政府各式的服務，其管理與幕僚階層都認為，更清楚定義並做好預算的管理方式，是必要而有用的。

2、 高階管理層大多為決策制定的人才，他們卻很少具有提供服務的實際管理與工作的經驗。

3、 高級文官著重於回應部長所設定的政策優先項目，而這些優先項目大多是國會的要求，以及傳達、溝通政府的政策。

4、 許多部會工作繁複而多元，再加上來自國會、媒體及大眾的要求，造成部會工作過量。

5、 部會的壓力主要在於爭取經費與活動，以致於對資源運用之效果反而很少關心。

6、 要求改善績效的外來壓力並不多見。

7、 文官人數太多、太複雜，無法被視為單一實體而加以管理。相對於民間公司及其他國家的政府組織，英國政府的六十萬文官是一個過於龐大的組織。

基於前述檢討，「伊伯斯報告」認為政府應致力於三項主要改革工作：

（1）各部會的工作應以任務為重心，部會內部結構與體制設計必須要能強化有效的政策與服務之提供；（2）各部會的管理必須能確定其人員具備執行工作所需的相關經驗與技能；（3）必須在各部會內外製造一股真正且持久的壓力，使部會能夠持續改善做好政策與服務應具備的成本效益觀念。

「伊伯斯報告」同時也提出三項具體的改革建議（Efficiency Unit, 1988；引自蘇彩足、施能傑，1998:33-34）：

1、 各部會應成立相關的「政策執行機關」，專司執行該部會所屬的服務提供工作。這些政策執行機關與部會之間須籍由「架構文件」（framework document）來加以聯結。

2、 各部會須確保政策執行機關人員能受到適當的訓練，並須具備提供服務的實際經驗。機關成員須負責使機關達到最大效能的產出。

3、 指定一位相當於常務次長級的官員出任專案管理者，俾使「續階計畫」能夠儘速推動。

自一九八八年二月柴契爾首相宣示推動續階計畫後，在第一年只有三個政策執行機關成立，分別是車輛監理所（Vehicle Inspectorate）、公司署（Company House）及皇家書局（已於1996年民營化），下轄之文官人數只有5,510人。第二年也只設立了四個政策執行機關，下轄775人。前兩年的成績並不理想，首任專案管理者Peter Kemp手下的幕僚及管理顧問人數並不多（彭錦鵬，2000：93）。第三年（1990）開始，設置政策執行機關的情形轉趨理想，至該年年底已累計設立了三十四個執行機關，下轄八萬名文官成員。一九九一年累計設立了五十七個執行機關，所轄人數佔文官總數之40%。一九九二年累計已設立了七十六個執行機關，所轄人數佔文官總數之50％。到了一九九四年，累計設立了九十七個執行機關，下轄文官人數已超過264,000人。二００二年三月止，累計設立了一百二十七個執行機關，下轄文官人數達373,000人，約佔文官總數之78%（490,420人）。

第三節 文官制度的改革內容
從英國二十年來的情況來說，歷經柴契爾任內推動的效率稽核、財務管理方案、續階計畫，以及梅傑任內推動的公民憲章、服務品質競爭提升計畫等大規模的政府改革方案後，原溯自「諾斯寇特與崔佛利恩報告」以來的現代化文官制度也開始出現巨幅的調整，而其調整的方向正是「策略性的人力資源管理」（劉坤億，2001：152）。

自一九八０年代以來，英國文官制度為配合財務管理制度和組織結構的變革，從文官的考選、任用、薪俸、考績、陞遷、職位分類、高級文官制度、訓練，乃至人事行政機關等都產生重大的變革。而一九八八年起的政策執行機關推行至今，己使將近八成的文官逐漸脫離原來統一型態的文官制度，甚至於其餘二成的文官和核心部會（core departments）的運作，也因為文官人事制度的全面分權化與鬆綁規定，包含職等、待遇放棄一致化的規定，無怪乎英國學者Colin Campbell和Graham Wilson以「白廳之死」（The End of Whitehall，白廳為倫敦市英國文官部會所在之通稱）為書名，來形容舉世欽羨的文官白廳模式正遭受空前的變革（引自彭錦鵬，p112）。

就英國文官制度之改革而言，其調整的方向為：從永業化的雇用制轉向固定任期的契約制（fix-term contracts system），從固定薪給制轉向與績效相連結的彈性薪酬制度。以下就高級文官級和高級文官級以下之文官雇用制度分述之（劉坤億，p157-163）。

（一）高級文官制之建制及其薪酬結構

為了強化「核心主管部門」（core excutive）的決策能力和品質，並且加強吸收民間企業的管理人才，梅傑政府於一九九六年四月創制了高級文官級（SCS）制度，係由原先行政組織中的開放階層（open structure）第五職等以上之資深管理人員或政策團隊組成，人數約三千多人，其在行政組織中的位置，詳如表一所示。依據一九九六年樞密院發布之「文官修正會」規定，所謂「高級文官」級人員是指國內文官體系之一部分，且被首相歸類為高級文官之成員。這些高級文官任職於內閣幕僚單位，以及各部會和執行機關中，是提供政策建議和跨會機關政策協商的主要幕僚人員。

表一  英國文官層級結構與陞遷體系

	職等
	行政職組的開放階層

	1
	常務次長（Permanent Secretary）

	2
	副次長（Deputy Secretary）

	3
	司處長（Under Secretary）

	4
	執行長（Executives Directing Boards）

	5
	助理秘書（Assistant Secretary）

	6
	高級科長（Senior Principal）

	7
	科長（Principal）

	開放階層以下的行政職組

	專員（Senior Executive Officer）

	高級科員發展（Higher Executive Officer[D]）         

	高級科員（Higher Executive Officer）快速陞遷管道

	行政見習員（Administration Trainee）　　 　　　　  (Fast Stream)　

	科員（Executive Officer）

	辦事員（Administrative Officer）

	助理員（Administrative Assistant）


資料來源：引自李忠正，1997：38

根據SCS制度的規定，各部會或執行機關，凡依職位比重評分評定為七分以上之資深文官或顧問，均得納入SCS文官階層；並且，在任命為SCS級文官前，須與部會簽訂工作契約，契約範本由文職局（Office of Public Services, OPS）統一制訂，如果各部會要自訂工作條件，亦須與OPS協商。有關SCS級文官之薪酬制度，係秉持與績效相連結及彈性原則而訂定。根據「高級職位工作評估制度」（Job Evaluation for Senior Posts, JESP）之規定，SCS級文官的薪俸在二００二年以前共分為九個年薪級距，而在二００二年四月將之簡化為三個年薪級距，而各部會可自行裁量在兩種不同最低年薪級距中（1，1A）擇一適用，而各不同的級距間依其績效評估的差異又可分為四個等級如表一所示（Review Body on Senior Salaries，2003：5）。

表二  英國高級文官級薪俸結構

	薪俸帶
	JESP評分
	薪俸範圍（英磅）

	
	
	最少
	符合目標績效
	超越目標績效
	最高

	1
	7-12
	51,250
	71,238
	79,950
	107,625

	1A
	11-14
	59,450
	79,950
	89,175
	117,875

	2
	13-18
	70,725
	95,325
	113,775
	148,625

	3
	19-22
	87,125
	12,4025
	145,550
	184,500


資料來源：Review Body on Senior Salaries（2003：5）

SCS級文官的薪俸大多由各部會自行決定，僅須每年向「高級文官薪俸委員會」（Senior Salaries Review Body, SSRB）提報一次。而SSRB必須每年針對SSC級文官薪俸做出調整建議。

再者，在薪俸之外，另有年度的績效獎金，獎金佔年薪俸之比例則由SSRB提出建議，以二００二年為例，其獎金比例為2.3%，機關可以針對績效優異（等級1）之SCS全體團隊頒發獎金，而績效列等第二級之SCS團隊則約有半數人員可獲得績效獎金，其獎金分配情形如表所示。

表三  英國SCS績效獎金分配情形表

	薪俸帶
	績效獎金（依等級區分）
	平均

	
	1
	2
	

	1
	3,025
	2,305
	2,631

	1A
	3,382
	2,603
	2,907

	2
	3,850
	3,214
	3,479

	3
	4,282
	4,189
	4,230

	平均
	3,251
	2,585
	2,877


資料來源：Review Body on Senior Salaries（2003：6）

二００一年的SCS人數約3331人，根據文官委員會的資料顯示，在二００一年至二００二年間約有200個高級文官職位開放競爭，其中12位為「高級文官甄選委員會」（Senior Appointments Selection Committee，SASC）所提名任用，在200個高級文官職位中，有39%的人員來自常業文官，43%的人員是來自公部門，僅有19%人員是來自私部門。依據二００三年七月二十五日新修訂之「文官管理條例」（Civil Service Management Code）以及「文官委員室進用條例」（Civil Service Commissioners’ Recruit Code）規定，凡任命第一薪俸帶之SCS人員，可由部會自行任命，若任命第二薪俸帶以上之SCS人員，才須經由文官委員室同意。

（二）一般文官之雇用及其薪酬結構

一般文官係指高級文官和執行長以外的國內文官，以二００三年為例，文官約有512,400人，實業人員21,110人，一般文官總數約有491,300人，其中有373,000人服務於政策執行機關（Cabinet Office，2003a）。

１甄選機制

早期的文官甄補係集中由文官委員會辦理，一九八二年時開始授權各部會中高階文官之甄補，文官委員會只保留15%之考選工作。英國文官制度肇始以來，一直秉持著公平（openness）、公正（fairness）、與功績（merit）的原則來徵選人才，此為一九九六年文官管理條例（Civil Service Management Code）所揭櫫之進用原則。自一九九一年開始，第七級科長以下，除快速陞遷管道文官人員外，各部會與執行機關自行辦理所屬文官之甄補工作，而各部會與機關辦理甄選事宜時，逐漸由私人專業顧問公司代辦，不再由政府獨力自辦，僅有部份SCS人員之進用須獲得文官委員室之核可。同此時間，文官委員會也分為「文官委員室」（Office of the Civil Service Commissioners, OCSC）和「甄選暨評鑑處」（Recruitment and Assessment Service Agency, RAS）。依據一九九四年「文官體制：持續與變遷」（The Civil Service: Continuity and Change）（1994）的政策白皮書，OCSC被定位為對高級文官級甄補之直接監督，並就部會及執行機關辦理甄補一般文官事宜予以督導。而RAS改制為政策執行機關，受文職局督導（OPS）。各部會及執行機關當時決定甄補文官之途徑計有三種：(1)自行承擔甄補工作；(2)委託私人機構辦理；(3)委託RAS辦理，約佔11%（一九九六年九月，RAS完成民營化，由Capita Group承購）（范祥偉，1997:57）。

２薪酬制度

一九八一年以前，英國文官薪酬制度是依據「公平比較原則」（fair comparison）訂定全國文官適用之統一薪俸制度（許濱松，1993:114）。一九八０年至一九八九年間開始研擬推動具有自由裁量性的待遇制度（discretionary pay），直到一九八九年後，配合政策執行機關的建制，持續推動彈性薪給及相關獎金、津貼之薪酬制度，以改善報酬誘因，吸引優質人力進入政府部門工作。一九九三年「文官管理職能法」（The Civil Service Management Function Act）通過，財政部將一般文官之薪俸及其他待遇相關事項，授權由各部會首長決定。一九九六年四月起，高級文官級以下之一般文官薪酬與列等完全授權各部會，以取代原有之全國文官待遇調整制度（范祥偉，1997:60-61）。各部會每三年須檢討其薪酬制度，並依「公平就業委員會」（Equal Opportunities Commissioner’s） 所頒訂之「公平薪資給付作業實施條例」（Code of Practice on Equal Pay）提出檢討改進。

３任用、考績、升遷、管理、與保障

部會在招聘文官進入公務體系後，於職務任用書上須敘明工作起始日、薪資、工作時數、傷病事假之權利、退休權益、工作項目、聘雇期限（短期、定期、或常任）、以及申訴管道。即便機關與受聘人並未訂定工作契約，然而在職務任用書上所敘明之條件即可視為工作契約。

部會機關首長可以決定所屬文官之甄選、進用、考績與獎懲、升遷與升等等管理規範與事項，並明定於各機關之指導手冊中提供員工以資遵循，然而退休與撫卹、以及保障的機制，則非由各部會所能予以決定。在退休撫卹方面，由「文官退休室」（Civil Service Pensions Division）來負責退休離職金的政策與執行，所有之一般文官，包含SCS與一般文官，依據年資與退休前支領之薪資，來計算其應得之退休金或離職金；在保障方面，文官針對管理不當或是權益受損之情形，可以向「文官訴願會」（Civil Service Appeal Board ，CSAB）提出申訴；另外也有成立文官福利委員會（Civil Service Welfare Bodies，CSWB），爭取文官應享有之福利與權利。

自英國SCS制度與一般文官制度觀察之，英國對契約進用人力的甄選、任用、俸給、薪給、考績、升遷升等、退休撫卹、保障等管理的規範上，並未另立一套法令來加以規範，各機關可以依組織目標或任務需求來決定契約進用人力的比例，而在任用的程序上與一般文官並無二致，至俸給、考績、與升遷的標準也是一體適用，於退休與保障上與一般文官也享有同等之待遇。至於兩者之間的差異，大略可以下表所示。

表四  英國一般文官與約聘雇人力之對照

	
	英國文官
	聘用人員

	考試／甄選

	1「文官管理條例」（Civil Service Management Code）

2各部會及機關自行辦理一般文官甄補事宜。

3各部會與機關自行決定公開考試或甄選方式
	同左

	任用／進用

	1「文官委員室進用條例」（Civil Service Commissioners’ Recruit Code）

2部會或機關自行決定進用人員之職位為常任（permanency）、定期任用（fix term）、或短期進用（short term）

3除高級文官外，一般文官之職位與職等由部會或機關決定
	同左

	俸給／薪給
	1「文官管理條例」（Civil Service Management Code）

「公平薪資作業實施條例」（Code of Practice on Equal Pay）

2各部會機關自行決定高級文官級以下之一般文官薪酬
	同左

	考績與獎懲／考核
	1「文官管理條例」（Civil Service Management Code）

2各部會機關依其人員之績效表現決定人員考績與考核。
	同左

	升遷／升等

	1「文官管理條例」（Civil Service Management Code）

2各部會機關有權訂定升遷升等標準。
	短期進用人員(未經公開甄選或考試程序)不得升遷與升等

	退休與撫卹

	1「文官退職法」(Superannuation Act 1972)：

「文官退休方案」(Principal Civil Service Pension Scheme)

「文官資遣補償方案」(Civil Service Compensation Scheme)

「文官優惠增值退休方案」(the Civil Service Additional Voluntary Contribution Scheme )
「文官傷殘給付方案」(Civil Service Injury Benefits Scheme) 
	退休年金儲蓄基金（Stakeholder pension）

共同退休基金帳戶（The Partnership Pension Account）

	保障

	「文官訴願委員會」（Civil Service Appeal Board）
	

	其他事項
	
	


第四節 小结

自一九八０年以來，英國文官制度已產生重大變革，無論是文官的考選、任用、薪俸、考績、陞遷、職位分類等，皆朝向著全面分權化與彈性化的方向發展。然就英國契約性公務人力運用現況來看，46.3萬文職文官中有2.6％是一年期限的契約人力，其進用範圍也限於因其高度專業技能與經驗難以公開甄選方式覓得適當人才，另外契約期滿雖得以續約，但最長不得逾五年，且無升等與升遷的權利。英國文官之甄補雖然可以多元化的途徑來進用人才，但仍謹守著公平競爭原則，而短期進用人員之甄補係便利機關首長於業務需求下，獲得充分授權以發揮人力資源之配置，故毋須採取公開競爭之方式，但以此程序進用之契約人員在身分權益的保障上，自不得與常任文官相提並論。

綜上所述，即便英國文官制度已在管理與法規上獲得相當之彈性自主，然而從契約人員的進用比例、升遷升等、進用年限等層面而言，契約公務人力在英國的人力資源的運用上仍是受到相當的限制。從英國的實施經驗看來，英國的常任文官與契約人員最大的區別在於公開競爭原則，契約人員由機關首長依彈性原則予以運用，自無須公正公平之程序，也因此契約人員在轉任常任文官的管道也受到極大的限制。目前政府機關進用了許多臨時人力，但最後常變成終身進用，變成「臨時人員永業化」的現象，英國嚴格限制契約任期的規定，應可提供我國在政策規劃上的參考。此外，英國短期契約進用人力在進用上，可由機關首長依彈性原則自行進用，而毋須經由公開方式進用，這點對於政治生態與行政文化迥然不同的我國而言，亦是相當值得借鏡。

第六章 德國的公務人力分析

第一節 德國公務人員制度簡介
德國為聯邦制的國家，故其公務員有聯邦(中央)公務員與各邦(地方)公務員之分。其適用之法律分別為聯邦公務員法(Bundesbeamtengesetez簡稱BBG)與各邦公務員法。同時，尚有其他規範相關公務員制度之法律，如公務員基準法、聯邦公務員升遷法、行政法院法、行政程序法等。該國基本法 (憲法)規定：經常性公權力之行使原則上由公職人員行使之，申言之，即將經常行使公權力高權行政者保留由公職人員行使之時，除非有法律之明文授權，否則不得將經常性之公權力委託給非公職人員去行使。至於臨時性、有時間性之公權力行使，則不受項此限制，是為功能保留條款。其相關公務人員之制度，茲簡要說明如次：

1、 考試：

德國公務員之選拔，係以特性(Eignung)、能力(Befahigung)以及專業能力(facheliche Leistung)等三項為主要的評定指標。以進入標準取代狹義的考試，使得公務人員之選拔較富彈性，主管機關首長有較大的裁量餘地。惟此須建構於沒有講關係、憑特權的法治社會，方屬可能。其意義如下：

1. 特性：如體能或健康情形，或對憲法國家之忠誠等。

2. 能力：係指某一特定職位所需之教育程度及其他必要的知識與經驗等。

3. 專業能力：係指實際上的考驗(即對工作是否適任)。

2、 任用：

任用係以前述之三項標準為依據，並賦予一定之職等與職務。

3、 俸給：

公務員之俸給係依其職等、職階及職務屬性不同，而給與不同之待遇。其公務員之調薪，依情事變更調整原則，按一般經濟及財政狀況之演變，及一般生活指數，而做相應的調整，不得經常不予調整薪給。

4、 考績與獎懲：

考績係指機關長官對其所屬公務員之特性、能力及專業能力，所為之綜合性評定。考績評定可分為定期性考績與臨時性(特殊性)考績兩種。前者在聯邦公務員至少每五年考評一次，各邦則有不同的考評年限，有三年或四年者。至於後者，如在公務員實習期間屆滿前，正式任用前或特殊升遷時，或委以較高職務前，或變更職務前，皆可進行專案性、個別性的考績評定。考績評定原則上係由上級長官為之，例外時，亦得組成考績評定委員會決議之。不過定期性考評其與我國考績法規定不同，並未區分為甲乙丙丁四級。

5、 升遷：

公務員晉升之考量標準，主要係依功績之高低決定之。升遷者晉其職階與職稱，俸給亦隨之調整。

6、 退休與撫卹：

7、 保障

德國公務員之保障制度，並無專法亦無專責機關管轄公務員之爭議事件，而係散見於各種公務員法中，與我國之制度設計有顯著之差異。其保障對象包括現職公務員、退休公務員、前公務員以及公務員遺族。一般而言，德國公職人員分為三大類：即公務員(Beamte)、職員(Angestellte)及工友(Arbeiter)。第一類公務員適用相關保障制度，至於職員及工友，則依勞動契約之規定，此與我國保障法將約聘僱人員亦一併納入保障對象有所不同。其保障可分為(一)實體性保障：如對調職處分、命令異議制度、考績評定等，與(二)程序性保障：包括行政機關與法院之權利保障程序兩種，前者又可分為正式與非正式之權利保障程序，相當於我國保障法所設之申訴、再申訴與復審、行政訴訟之程序保障制度。

8、 其他事項

(1) 行政中立原則：德國公務員嚴守行政中立原則，幾已成為全體公務員之共識，甚少有人會逾越而故犯之。

(2) 公務員有結社權：得組公務員(機關)協會或特別職業之協會(工會)，如德國公務員聯盟、德國鐵路工會、警察工會等，但不得怠職罷工。且無團體協約權，但有所謂共同決定(Mitbestimmung)及協同參與(Mitwirkung)之制度。由機關公務員協會與行政機關共同決定許多事項，頗值參考。

第二節 德國公務人力結構
一、1995全德國公務人力

    依照德國聯邦統計局於1995年6月30日的統計結果，全德國地方自治團體的公務人力（Beschäftigte bei den Gebietskörperschaften）的總數合計為473萬人（其中不包括基本義務兵役的人數）。其中375萬人為全時工作，將近100萬人為部分工時。

    上述公務人力中，三分之二的人員為契約性公務員，適用聯邦職員協約BAT，另外三分之一則屬於公法公務員，人數上各為

協約的職員有         219萬人Angestellte

公法公務員及法官有   154萬人Beamte und Richter

職工                  81萬人 Arbeiter

職業軍人與限期役軍人  19.4萬人Berufs-und Zeitsoldaten

    就總人數與前一年比較，職員減少了88000人，職工減少了58000人，職業軍人及限期役軍人減少了18000人，總共比去年總共減少了2.8％。但是，在公法公務員及法官人數部分比前一年增加了28000人，這是因為德東新加入的邦納入公法公務員的部分，以及德西各邦減少工時而必須增加員額所致。

    公務人力在聯邦、各邦與地方鄉鎮自治團體的人數分別如下：

（1） 聯邦的公務人力在1995年中統計為54.6萬人，比前一年度減少31000人，主要是減少聯邦國防的人數所致。

（2） 各邦的公務人力總數合計為244萬人，比前一年度減少41000人，其中德西部分因為行政機構的獨立而分出，所以減少了34000人；德東部分則減少了7000人。

（3） 鄉鎮機關人數為174萬人，比前一年度減少66000人。其中德西減少27000人，主要得歸功於鄉鎮機構的民營化；德東部分則減少38000人，歸因於民營化、委託機關的改變和人事精簡等措施。

（4） 目的事業協會（Zweckverbände）人數有66000人、聯邦鐵道有12萬人、間接行政機關(im mittelbaren öffentlichen Dienst:如聯邦勞工總署、德國聯邦銀行、聯邦監督下支社會保險機構、公共營造物、法人、基金會等 )有46萬人。

總計人數為537萬人。

二、1995-2003聯邦公務人力結構演變

    從上述資料的揭示中可以瞭解，德國公務人力的結構組成數種不同法律關係的構成體。另外，對一個聯邦國家人力結構的分析必須分為聯邦、各邦和地方鄉鎮三個層級，茲就聯邦此一層級而言
，1995年聯邦層級的公務人力總數為54.6萬人，2000年降至51萬人，至2003年最新統計則已降至49.1萬人。如果更深一層分析，聯邦層級公務人力結構組合如下表：

	依法律關係分類
	名稱
	與去年比較
	總數
	佔百分比

	公法公務員
	Beamte
	-1900
	128000
	26.06％

	私法職員
	Angestellte
	-1100
	97000
	19.75％

	職工
	Arbeiter
	-1100
	76000
	15.47％

	職業軍人和限期役軍人
	Berufs- und Zeit-soldaten
	+5000
	190000
	38.72％


    軍人在2003年雖有增加，但是對照1991年的人數257000人，已經大幅縮減規模。

    另外一項影響公務人力的重大措施，就是依照法律或協約的規定，超過55歲的公務人員可以申請為部分工時人員(part time/Teilzeit)，稱之為「年長部分工時人力/Altersteilzeit」。2003年申請成為這一類的人員增加了5000人，增幅為33％，使此類員額總數遽增至20000人。在每三個超過55歲的公務員中，就有一個是「年長部分工時人員」。也因為此一原因，全時人員的總數減少4500人，占1％，全時人力總員額數為443000人。

第三節 德國契約性公務人力

契約性公務人力在德國的狀況，全部規定在「聯邦職員協約」中，屬於私法性質的工作條約，規範職員在公務機關中工作的所有相關條件，內容龐大而詳盡，與聯邦公務員法並列而不遜色。以下就該協約之內容依原來法例、體系敘述之。

公共行政與國營事業職的法律關係，係依照1961年2月23日公佈，4月1日實施之「聯邦職員協約」(Bundesangestellten Tarifvertrag，簡稱BAT)。協約的一方為德國聯邦、德國各邦議約協會、鄉鎮勞工雇主協會，另一方為公部門、運輸、交通公會與德國約僱人員工會。BAT適用範疇包括公部門的勞方、聯邦、聯邦鐵路、德國聯邦郵局、各邦、布來梅院轄市、鄉鎮市勞方協會等，均為其成員。適用範疇包括德意志聯邦共和國及柏林。

一、適用範圍
(一) 一般適用範圍

    聯邦職員協約適用之勞方包括

（1） 聯邦（例外包括聯邦鐵路）。

（2） 各邦以及屬於德國各邦議約協會的資方協會成員、暨布來梅院轄市。

（3） 屬於鄉鎮市資方協會的成員。

    此一協約適用的對象包括：聯邦、各邦與地方自治團體，並且包括聯邦鐵路等。

勞方與資方協議包括退休保險在內的契約，契約內容規範聯邦職員的工作及薪資規定。（§1）       

本條適用範圍在1990年8月1日的增補規定，聯邦職員與勞工包括德東地區與柏林。

(二) 特別適用範圍

    對下列的職員適用特別規定

a. 在醫院、療養院、看護所等公共機構，以及接受醫師治療的安養之家等。

b. 在前項各機構中服務之醫師、牙醫等。

c. 由聯邦派駐之外國分支機構人員。

d. 在國防部管轄範圍內之人員。

e. 國防部所轄海上與國內陸地駕駛人員。

f. 聯邦機關所屬之船舶。

g. 氣象局。

h. 劇院與舞台之教師；社區學校範疇內之音樂學校教師等。

i. 公共圖書館之館員。

j. 監所管理員。

k. 核能研究設施。

l. 農業行政、事業機構、葡萄與水果事業機構等。

m. 大廈公寓管理員。

n. 信用合作社。

o. 民生基本需求事業機構。

p. 短程交通事業機構。

q. 機場事業機構。

r. 港務局；公營與非公營鐵路交通事業機構。

s. 鄉鎮消防機械所。

t. 短期聘用人員。

u. 聯邦國境保護與內政部總務司。（§2  Sonderregelungen）

以上之人員是用協約中特別規定之列表二。

所謂特別規定係依照其工作關係與事業關係中有特別規定者而言。

(三) 適用範圍之例外

    聯邦職員協約不適用於下列人員

a. 採礦、釀造、 磚窯、餐館、旅社、乳酪業、陶瓷工廠、鹽業、採石業。

b. 德國駐外單位所聘之當地人員。

c. 藝術歌劇人員、歌劇院技術人員。

d. 為特定目的擔任訓練之人員，及其學徒、義工或實習生。

e. 大學、學院、研究機構之教師、行政人員、學術助理等，及藝術學院、音樂學院等。

f. 俸點已到最高一級，另外所得之薪給。

g. 主任醫師、療養院院長、工廠廠長或其他主管職之職員，其工作條件另以契約協議者。

h. 農業、葡萄與水果種植業從事商業目的之工作者。

i. 漁業保護船與漁業研究船上從業人員及其醫生、助理等。

j. 在公營屠宰場或進口檢驗機關從事非全職工作之公職醫師、肉品管制員等。

k. 聯邦印刷廠。

二、工作契約
(一) 書面形式、附帶約定

工作契約之訂定以書面為之，並需公告。

附帶約定必須有書面之約定才能生效。

(二) 試用時間

試用期間為六個月。若工作契約中明訂放棄試用其間或期間縮短者，從其約定。

在同單位接受教育訓練與實習者，可以在完成學業之後銜接實務工作，免除其試用期間者，從其工作契約之規定。試用期間曠職超過十天者，延長其試用期間補足之。（§5Probezeit）

三、一般工作條件
(一) 宣誓

    職員對雇主宣示以良知執行職務並遵守法律。

誓詞必須依照下列詞句複頌並舉手強調，曰：我將以良知履行工作之義務，遵守聯邦基本法與法律。

    宣示完畢後在誓詞上簽名。

(二) 醫師檢驗

    在任職前職員必須依照雇主之要求，透過指定的醫師檢驗證明健康狀況與工作能力的適任性。

    雇主可以委託可信賴之醫師或健保單為執行檢驗之工作，證明職員的工作能力以及沒有罹患法定傳染病。

    職員處於特別有感染危險之下或從事對健康有危害之作業，就必須規律的在一定期間內做檢查。若職員從事餐飲作業工作者，同樣的必須規律的在一段期間後接受醫師的檢驗。

    接受醫師檢驗的相關法規中，比較重要的有：工作保障法、危險物品規範、生物製劑規範、傳染病防制法、青少年工作保護法、X光法規、放射線保護法規、意外防止規則等。

(三) 職員的一般性義務

    職員的行為被期許為公部門的一份子，一切行為必須符合基本法意涵下的自由民主基本精神。

    職員負有義務遵守服務之規範。職員執行規範時，對違反刑事法令之命令不須服從。（§8 Allgemeine Pflichten）

    對於職員任用時憲法忠誠之查核過程並無法律與協約上之任何規定。至於政治忠誠義務之規定，於聯邦憲法法院判例解釋：「公部門職員對雇主負有忠誠並以良知執行工作之義務，不得侵犯憲法之規定否則得立刻開除」。BAG判決解釋：「公部門的職員與勞工的政治忠誠義務不盡然與公務員相同，由其任用之機關訂定之」。

(四) 保密義務

    職員對行政機關或事業機構事務必須依照法律規定負有保守秘密之義務，或者依照雇主之規定，遵守保密之義務。

    沒有雇主的同意，職員不得將工作文件、圖畫、表格、文書、化學物品、工作產品、製造流程、機械零件或其他部分在非工作目的上使用，不得複印、複製、其實驗或其實驗品。但此一保守秘密之義務必須經過法律之規定或是工作規定，使對職員產生拘束之效力。

    職員對雇主之要求，需交付行政工作或事業機構之工作文件、文書、圖片等。

    職員在結束工作關係後，對於經管之事務應遵守保密之義務。（§8 Verschweigepflicht）

(五) 報酬與贈品

    職員在其工作與職務上之作為所獲得之報酬與贈品，必須獲得雇主之同意始得收受之。

    職員因為工作與職務上之行為而獲得他人提供報酬或贈品時，職員必須立刻而且無須他人之要求下通知雇主。（§10 Belohnungen und Geschenke）

(六) 兼職

    職員兼職之規定得適用與公務員相同之規定。二者相對照表如下

職員薪資等級表                       公務員俸給等級表

X                                       A1  

IX,  IXb,  Kr,I                           A2

IXa,  Kr.II                               A3

VIII                                     A5

VII,  Kr.III                              A6

VIb,  VIa,  Kr,IV,  Kr.V,  Kr.Va           A7

Vc,  Kr.VI                               A8

Vb,  Va,  Kr.VII,  Kr.VIII                A9

IVb,  Kr.IX                              A10

IVa,  Kr.X,  Kr.XI                        A11

III,  Kr.XII                               A12 

IIb,  IIa,  II,  Kr.XIII                     A13

Ib                                       A14

Ia                                       A15

I                                        A16

（§11Nebentätigkeit）

    適用與聯邦公務員相同之規定係指，聯邦公務員法 §§64-69BBG與聯邦兼職規定及相關行政內規。

    職員為兼職之行為必須有雇主同意作為前提，因為職員對於其工作必須提供全部的勞力，任何未獲得雇主同意之兼職行為已經構成解聘之條件。通常解聘案件之調查針對其是否構成反社會之要件，對於本項未得同意之兼職行為，則不適用該項調查之要件。

聯邦公務員、職業與限期役軍人兼職法規（聯邦兼職法規BNV）

第1條 兼職規定

    公務員兼職行為係指於兼職機關為兼職行為之謂。

    所謂兼職者，係指基於公法上的工作關係或職務關係，執行與本人主要工作範圍以外之工作而言。

    兼職工作是指在本身工作機關及工作範疇之外的行為而言。

    兼職規定不適用於擔任公共事務的榮譽職。榮譽職係指經過書面公告與行政內規所指定的工作，通常由機關指定或經選舉無酬的參與或公共事務之執行而言。

    聯邦公務員兼職酬勞之規定：

1. 一般狀況下，聯邦機關中對兼職行為均不提供酬勞金，例外許可的狀況如下：評鑑報告或其他若不給予酬勞則無以鼓勵其作為之事務。

2. 公部門兼職係指於聯邦範圍內的聯邦、各邦、地方自治團體或協會所為之兼職行為。

3. 聯邦機關兼職行為之許可：對聯邦或與聯邦密切相關之公法之任務，基本上均歸屬於主要工作範疇中，不得認定（許可）為兼職之行為。

4. 兼職酬勞是以金錢或利益為對價。

5. 兼職限制不適用於教學、授課、演講、考試等作為；法院或檢察官之舉證鑑定書；學術研究；醫師、獸醫、牙醫為保險人所為之鑑定行為等。

公務員兼職酬勞之上限，每一年度不得超過：

A1-A8                                      3700歐元

A9-A12                                     4300歐元

A13-A16,  B1,  C1,  C2,  C3,  R1,  R2      4900歐元

B2-B5,  C4,  R3-R5                         5500歐元

B6以上,R6以上                             6100歐元

(七) 調動、派遣與安排

    基於指揮命令權，主管在工作契約範圍內可以指示職員接受不同的工作或調動到不同的工作地點，只要這些命令是基於工作上的需要或是企業經營的理由，得合理行使此一指揮命令權。BAT第12條具體的將雇主的指揮權予以明文化，行政機關職員在工作及管理的理由下，接受調動與派遣。

    條文：§12BAT 調動、派遣與安排

（1） 職員得基於工作或管理的需求而被調動與派遣。調動是從現在服務單位所在地調到其他的地方，而且調動期間在三個月以上者稱之。機關職員應予服從。

（2） 機關職員基於公務、管理及公共利益之理由，在得到其本人的同意下可以暫時性的接受相同性質的工作，或是調到原來契約訂定所適用的其他地區，或其他機關。職員的法律關係與地位不變。

（3） 在試用期間中的機關職員，沒有當事人的同意下不得調動或另予派遣。
調動之定義：在現有勞動關係繼續以及同一個雇主的情況下，接受指令從事另一個工作單位的業務者稱之。

派遣的定義：交付某些工作，並且在任務達成之後返回原服務機關者稱之。

安排之定義：在特殊狀況與特殊前提下接受某些特定的任務，安排的指令必須基於業務或公共利益的前提，並且只能對公共機構為之者稱之。

由上可知，調動行為是雇主單方面的意志表示，在不違反工作契約的範圍內，可以將機關職員調動到另一個工作單位或其他的工作地點。服務機關是一種共通性的法律名稱，係指一般的行政機關、行政單位、法院或事業單位等，例如鄉鎮各幼稚園分散在各城市或地區，所以會有調動的需要。至於工作職位的更換，則不屬於調動或派遣的範圍。

機關職員考量是否接受上及的調動與派遣時，不得違反其勞動契約中所規定之義務。當雇主任意調動與派遣職員並逾越員工義務範圍之外時，職員可以對勞工法院對該項指令提起無效之訴。

(八) 人事檔案

（1） 職員在獲得書面授權後，有權閱覽個人所有的人事檔案。若雇主基於職務上或經營管理的理由而有禁止規定者，得駁回當事人之請求。（BAT第13條1款）

（2） 職員必須對於控訴或主張個人事實上受有不利或不當之對待，且列入個人檔案中者。其陳述是閱覽個人檔案是否接受之要件

(九) 賠償責任

    職員所造成之損害賠償責任，適用公務員相同之規定。（BAT第14條）

四、工作時間
(一) 規定的工作時間

（1） 規定的工作時間包括中間休息時間，每週平均為38.5小時。每週平均工時的計算以一整年為計算單位。對於經常性輪班或換班制的職員，計算的時間可以拉長超過一年。

（2） 規定的工作時間可以延長之，

a) 如果工作時數每天平均必須多出二小時，可以每天工時延長到十個小時（亦即每週平均工時為49小時）。

b) 如果每天工作時數平均必須多出三小時，可以每天工時延長到十一個小時（亦即每週平均工時為54小時）。

c) 如果職員必須在工作崗位上才能夠將事情處理完成，工作時間可以延長到12小時（亦即每週工時為60小時）。

（3） 如果基於前置工作和結尾工作之必要，規定的工時可以延長到每天10個小時（平均每週50小時）。

（4） 行政機關或公營事業機構每一年在固定的季節性因素下，業務量與工作大增時，可以在此一期間將工時延長到每週60小時，但是每天不得超過10小時。但必須是在每年的其他季節中的總體工時中可予以平衡之為限。（此一規定，可適用在如游泳池等機構）

（5） 在行政機關或所轄機關、公營事業或隸屬機構，其任務之實施必須在週日、放假日、輪班、輪值、或夜間工作者，其工作時間必須依照工作規劃及事業營運來實施。

如果必須在週日或假日工作者，每一個月必須有二個週日不得排班，必須休假。基於工作規劃或營運理由必須在週日工作者，其休假得在下一週或下下週的工作日安排補休。其薪資於休假日照算。

（6）x

（6a）職員必須服從雇主的指令，在規定工時以外的時間於指定地點服備差之勤務。雇主對備勤工作之指派與規定，必須依照過去經驗確實可能需要處理者為限。

薪資的計算包括正常工作時間以及「備差/備勤」時間，被其時間的計算依照經驗值實際發生的工作數與工作績效來評量，並加上操鐘點數的薪資。

工作時間的計算可以在後續的三個月中予以補休，加以平衡之。

薪資的計算在每個月第八次的備勤時，依照正常工時的百分之15到25計算之，不得低於此一數目。

時間的計算必須加入工作預備前的半個小時，並且計算其加給。

（6b）職員必須依照雇主的指示，停留在指示的地點聽候召喚----備傳勤務/候傳勤務。此項勤務的前提是，雇主依照經驗，知道在例外狀況下會有工作發生。

     備傳勤務的薪資計算，依照正常工時的百分之12.5計算之並加上超鐘點薪資。

對於突發之臨時性工作與路途所需時間，均計算於超鐘點薪資中。如果前往工作之地點位於工作區域以外之處，路途時間至少要計算三小時。但是候傳如果多次被傳喚前往工作時，路途三小時的計算只能以一次計，而且計算其最短的需求時間。

（7）對於流動性的工作地點工作時間的開始或結束，依照規定的工作地點或集合地點而定之。

（8）每週的時間計算，從星期一的零時至週末的24時。

     所謂依照工作規劃的工作，係指依照工作規劃的日曆表，規律的工作而言。

     週日的工作，係指從零時至24小時。其他假日或週六的工作也是相同計算。

     假日係指一般的工作日，經法定或法規、或機關的指令，而為休假日者稱之。

     夜間工作係指晚上20時至第二天6時止。

     輪班制的工作，是依照工作計畫在每天的工作時間中規律性的輪轉。職員在輪班的機制中最長不得超過一個月，就必須輪到下一般的工作。所謂輪 班制，係指在每一天的工作時間中不分日、夜、週末、假日而持續輪轉的班期而言。

（BAT第15條）

德國每週的規定工時的演進史可以回溯到

1957年9月30日地方和1958年9月30日聯邦與各邦的規定為：48小時

1957年10月1日：地方48改為45小時

1958年10月1日：聯邦與各邦48改為45小時

1964年4月1日：全國由45改為44小時

1969年1月1日：全國由44小時改為43小時

1971年1月1日：全國由43小時改為42小時

1974年10月1日：全國由42小時改為40小時

1989年月1日：全國由40小時改為39小時

1990年4月1日：全國由39小時改為38.5小時

(二) 因休假日而縮短工時

（1） 職員在每一年度的工作日中可以獲得休假，並依照休假薪資照付規定。新進員工必須在連續五個月沒有休假的條件下，申請第一次的休假。休假時間最長不得超過個人每週平均工作時數的五分之一。

（2） 休假之申請不得緊接於休養假之前或之後。

（3） 若基於工作或營運之理由，而影響到預定的休假時間，可以在同年度中申請補休。如果該年度中仍然不可能排休時，則需於次年度的前二個月中排休。除此之外，其他狀況的補排休不在此列。

（4） 休假的要求不得以補償的方式替代之。

（5） 公務部門職員如果基於其他法律規定已經獲得休假者，視為已經完成休假的權力。（BAT第15a）

(三) part time的工作

（1）一個全時的職員，其休假時間應不得少於規定工時，除非其

（a）  至少有一個18歲以下的小孩；

（b） 或依照醫師規定必須特別照顧的家屬

     必須照顧或料理者，而且工作上與營運上沒有緊急事件者。

     Part time工作者得依規定申請休假但以五年為限，並可延長之。但是申請的提出，必須是休假前六個月為之。

（2）一個過去為全時職員改為不限期的part time職員，以後有機會在回復全職時，得以當初相同的條件優先被考慮。（BAT第15b）

(四) 週六與節日前的工作時間

（1） 只要工作上或營運上許可時，週六時間不應工作。

（2） 基於工作上或營運之需要，職員可以在聖誕節或新年前全天工作。甚至在復活節週日、感恩節週日前的工作日，在有薪給的條件下工作。對於此項特殊規定，雇主不得在其他時間以繼續付薪資的方式給以休假替代之。（BAT第16條）

(五) 非工作計畫內之工作

（1） 在每天工作開始前或者加班超過二小時，可以休息15分鐘；工作時間超過三小時，可以有半個小時的休息。休息時間計入工作時間內。

（2） 在夜間、週日與假日的工作，不能直接銜接正常的工作與營運時，在薪給的計算上必須至少計算三小時。同一時段的工作有數次者以一次計。

（BAT第16條a）

(六) 超時

（1） 超時係指依照指令工作，並且在每週規定的工作與規定的工時以外者，稱之。

「超時」限於緊急的狀況，並且盡可能的平均分配給職員。如果「超時」工作可以預見其必要者，應於前一天告知。

     超過每週規定的工時及規定的工時，薪給計算之為「超時」。

（2） 出差時間的計算以其在外地工作所需之時間為限。其時間應包括規定的工作時間以及路途的時間。

如果職員在一個月當中有超過十天在外地工作者，在一天的出差中，去與回的路程加上等待的時間必須超過二小時者，折半以一小時計。

（3） 在超時計算時，過程中如果包括了休假日、病假日、週休日等休假時間，應該併計入超時的時間中。在正常工作時間與營運中必須工作者，沒有特殊情況發生時，其前後之工時均不得列入計算。

（4） 偶而的超時工作，主管可以在每週不超過六個工作天的範圍內指派工作。除此之外的超時工作必須以書面來指派之。

（5） 超時部分基本上應以相對的休假來補償平衡之，並且儘可能在下一個工作月份中完成，至持不得拖延至第三個工作月份。超時工作在補休後，加給部分仍然必須給付。如果超時工作為得到補休者，即以超時薪資給付之。

（6） 聯邦最高官署及各邦最高官署職員Ib-IIb者（柏林、漢堡與布萊梅除外），超時工作必須在整個機關的人力都已經指派充分利用之後。其他正常供時下的工作均由薪給予以補償之。

（7） 聯邦最高官署及各邦最高官署職員位居I和Ia者（柏林、漢堡與布萊梅除外），其超時部分由薪給補償之。

（BAT第17條）

出差旅程時間不算是工作時間，只有在外地工作的實際時間才算工時。

(七) 工作遲延

（1） 工作時間必須準時遵守。個人事務必須在工作時間之外處理。

（2） 職員必須事前獲得雇主之同意方得離開崗位。對於不能事前獲得許可的狀況，必須事後立刻申請主管之許可。未獲得主管許可而離開崗位者不得請求薪資。

（BAT第18條）

    本條之規定係指，職員不得擅自作主離開工作崗位。對於未獲得許可離開崗位者，即無法請求薪資。

五、服務時間
(一) 就業時間

（1） 就業時間係指年滿十八歲在同一個雇主的工作崗位上的就業時間，期間中斷者不影響其計算。

如果因為歸責於職員本身的錯誤或基於本身之意願而離職者，離職前的服務時間不予計算，除非離職的原因，係基於人事精簡、或身體傷殘而工作失能、或因公而健康受損等原因。或者其他因為不合理的困難產生等，服務時間得以計算之。

（2） 一個雇主依照聯邦職員法規定接掌一個單位，接掌的時間可以計算為就業時間。

（3） 前二項之規定適用於從前之公務員，但不適用於義工或兼職公務員。

（4） 前述以外之其他狀況，必須聯邦與各邦最高主管機關之人事單位決定，是否採計其就業時間。對於地方雇主協會之會員，從地方鄉鎮機關與私法法律關係的企業間做職業轉換時，其就業時間之計算不適用本規定。

（BAT第19條）

    就業期間的計算將影響到下列各項關係：

（a） 工作期間。

（b） 病假期間。

（c） 開除時間的計算。

（d） 工作關係的結束等

(二) 服務期間

（1） 服務期間之計算除了包括第19條規定的就業期間外，還包含其他的就業時間的加總。

（2） 服務時間的計算從年滿十八歲之後擔任公務員、職員或勞工的工作，包括

（a） 在聯邦、各邦、地方鄉鎮、地方鄉鎮協會、其他雇主協會的成員、地方雇主協會、德國各邦協約會社等。

（b） 地方領導者協會。

（c） 在法人、公共營造物或公法基金會等可以適用聯邦職員協約者。

     德國裔被驅逐者及移民外國者，在原來國家公部門公法關係下的服務時間，可以計算之。

（3） 如果職員的工作關係因為被開除、或提前被解除、或可歸責於個人錯誤而被終止者，以上服務期間不予採計。至於從一個雇主轉換到另一個雇主、或是因為營運關係必須進行人力精簡者、或是工作上的傷殘以致工作失能者、或因工作傷害導致健康受損者、或是不合理的困難狀況者，不在此限。

（4） 其他職業行為在年滿十八歲之後可以採計或部分採計之，如

軍中服役的時間、服替代役的時間、或是發展中國家的服務者。

（BAT第20條）

(三) 排除期間

    職員對於其服務與就業時間，可以要求單位承認並給予證明。當於對原雇主提出要求時，雇主必須在三個月之內提出該職員的就業與服務證明書。對於證明書所記載的期間，不計入就業與服務時間中。

（BAT第21條）

六、職務歸級
(一) 歸級

（1） 職員的職務歸級依照薪給規範中對工作內容之規定辦理之。每一個職員所獲得之薪給必須辦理職務歸級，並依照薪給職級給薪。

（2） 職員必須依照薪給職級予以歸類，其從事之工作必須與其工作特徵相符合。

一個職員的工作必須符合該職級所規定的工作特徵，或者在工作中至少有一半以上的工作符合其工作特徵的描述，特別是對該職級需要某一種特徵或多種特徵時更是如此。

     對於一個工作特徵而有多項要求者，或是多項特徵指向同一要求者，適用前述規定。

（3）職員的職級必須敘明於工作契約中。

（BAT第22條）

(二) 特殊狀況的歸級

    一個職員不能交付超過其職位的更高價值的工作，但是仍然由其他人交付此一工作時，這時不僅暫時改變了該職員於該職級的工作特徵，所以該職員連續不斷執行此一更高價值的工作六個月之後，就已經開始進入更高一職級的歸級，並且計算入高職級的服務時間。

    如果擔任更高價值的工作期間中，因為休假、請休、工作失能、休養、醫療或準備專業考試等，如果期間不超過六週，此一中斷期間仍然可以計入六個月中。

    如果擔任更高價值工作滿六個月，仍然被派遣擔任原來工作時，即不適用上述之規定。

（BAT第23條）

(三) 在聯邦與德國各邦協約聯盟地區保障升級

    職級歸類Ia者有規定：「完成規定的工作，並且在保障的時間中達成，就可以提升到較高的職級」。

在保障的時間中達成者如下：

（1） 當職員在規定的保障期間中，被交付了更高價值的工作，清楚地顯示有逐漸增加的現象。而且工作符合該職級所規定的內容。

（2） 在第23規定的職級保障期間中，係指可以升遷到上一職級者而言。

（3） 規定的保障期間不需要回溯到原來的雇主，可以追溯到另一個雇主，或是法人、公共營造物、公法基金會等可以供BAT適用者均屬之。

（4） 保障期間不得中斷。不受中斷規定影響者原因包括：

(a) 服兵役，或依照社會替代役或國民役法規定之社會替代役或國民役。

(b) 產假。

(c) 工作失能。

(d) 依照聯邦教育年金法或子女教育休假之五年內規定，所請之休假。

(e) 到發展中國家擔任發展協助義工者，替代服兵役之時間，以二年為限。

（5）在規定的保障期間中，必須符合下列之前提：

(a) 可歸入較高之職級。

(b) 完成較高職級的工作，但仍未提升到該職級者。

(c) 當該職員已經完成更高職級的工作，並且已經領取該職級之加給者。

（6）保障期中工作時間少於全職工作者，必須依照其時間計算之。

（BAT第23a條）

    本條為1966年3月25日所增定之條文，係提供聯邦與各邦職員在升遷上的保障。保障的意義在此，係指職員在保障期間中的工作內容沒有改變，在一定期間之後，因為擔任較高一階的工作，所以就可以敘較高一個職級。

    此一升遷保障之規定，於1966年後也導入聯邦公務員法中，作為升遷規則。

    保障時間在各職等有不同的規定，如下：

原職級    升級至      所需時間

X          Ixb        2年

Ixb         Ixa         2年

VIII        VII         3年

VII         VIb        12年(1975.1.12.改為9年)

 Va/Vb      Ivb         6年

Iia           Ib            11年

(四) 職級升遷

    在薪給法規中對職級有升遷規定者，包括升遷保障、工作升遷、支付更高一級職務加給等，就可以適用23條之規定。

    職級有升遷規定者，可適用於聯邦、各邦協約工會、即地方雇主協會結社等。

（BAT第23b條）

    本條規定為1987.11.12.所增訂，1988.1.1.實施，係針對部分工時的職員而設。關於升遷保障的時間，部分工時的職員必須核實滿足規定的時間，可以和全時工作的職員擁有相同的升遷機會。

(五) 暫時性的擔任更高階的工作

（1） 職員暫時性的擔任比原有職務更高階的工作，時間至少需超過三個月，在滿足此一期間要件後，可以獲得職務加給。

（2） 職員如果是在代理方式下擔任更高階的工作，其間超過三個月，其個人可以獲得加給，並且往後也可以繼續代理。代理期間的中斷時間不超過三週時，不影響代理效果。

（3） 擔任更高階工作的加給計算，包括

a. 基本薪給

b. 地域加給

c. 例外加給

（BAT第24條）

    本條規定的意旨，在於對職員擔任更高階的工作時給予補償，但不涉及升遷的問題。因為是以加給的方使給予補償，所以並未改變職員本身在勞動法規中的法律關係與法律地位，加給在此並不意味升遷，也不改變勞動契約內容。換言之，並不影響到他原職級應有之超時/加班薪給、死亡津貼、旅運補助、休假日數等權利。

(六) 考試的要求

    對於在行政機關、會計機關或信用合作社任職的職員，通過第一次和第二次考試為敘階任職的前提要件，適用於地方勞工雇主協會的協約訂定。

    此一規定僅適用於地方勞工雇主協會，不適用於聯邦和各邦的職員。在聯邦和各邦職員敘階，從VII到Vc，以及Vb到IIb，不必依賴考試通過的要件，主要的是個別依照一般性敘階任職的規定。

（BAT第25條）

    考試的作用在於確定職員是否有能力擔任該職級的工作，並且符合該職級的要求。通過第一次考試的職員，表示有能力執行和聯邦公務員「中等職mittler Dienst」相同的工作。通過第二次考試的職員，表示有能力執行和聯邦公務員「薦任職gehobener Diesnt」相同的工作。

    聯邦職員協約附件三：地方行政機關、會計機關、信用合作社機關的職員教育與考試要件，對25條加以詳細規定。

    對於下列職務歸級，必須通過第一次考試：

(a) VIb or Vc；
(b) VII之1b;或Vb之1c；
(c) Vb之3或4；
(d) VII之2或Vb之3。
地方金融機關或信用合作社職員，必須通過財金學校銀行金融、地方金融或其他相同的考試，結業考試成績視同第一次考試通過。

對於行政專校中修習地方行政或各邦內政的職員，其結業考試成績得視為第一次考試。

對於歸入下列薪級的職務，必須通過第二次考試：

(a) Vb到 III；
(b) II之1e；（1975.6.24.）

(c) II 之3。（1979.10.26.）

如果職員沒有依照職級要求通過所需之教育或考試者，必須補考。否則就不能得到職務加給。

七、薪給
(一) 薪給構成要件

1. 職員的薪給由基本薪資和地域加給所組成。

2. 尚未滿十八歲之職員，則以總薪資代替基本薪資和地域加給。

3. 基本薪資和地域加給的數額透過一個特別的薪資協議訂定之。

（BAT第26條）

(二) 鄉鎮地方雇主協會對1a職員基本薪資的訂定

    薪資協約對於a的職員基本薪資的訂定，必須依照階梯方式來制訂。在每一個薪級上的年功俸必須以百分之十的比例增加，最高的一個年功俸薪級可以高出前一個薪級12.5％。

在第一個與第二個薪級之間，其間數額差距訂為百分之十五。

（BAT第26a條）

(三) 基本薪資

1. 適用於附表a的聯邦及各邦職員

(1) 薪資協約中對基本薪資的訂定依照年齡階層來衡量。第一階層從年滿21歲擔任III到X職級的職員屬之。然後每二年就跳到更高的年齡層級。

(2) 對於前項規定之III到X職級的職員，初任的年齡不得超過31歲。如果超過31歲，超過的年齡自31歲起折半計算之。

(3) 當職員被提升到更高的職級時，從任命當月開始支領該更高一級的薪給。新就任的薪給必須銜接上一個職級的年齡階層。

(4) 如果職員被降敘時，則以較低職務的基本薪給付。年齡計算則維持前一職務之認定。

(5) 基本薪資的認定只採計至初生月，不論當月何日出生，均以第一天計算之。

(6) 當職員被任用為公部門的公務員、職員、勞工、限期役之軍人或職業軍人，直接延續擔任公部門工作者，從任用當日起算，與公部門的法律關係成立，並且延續不中斷。

（BAT第27條）

(四) 地域加給

A. 地域加給的基礎

（1） 地域加給的額度依照協約的職級、職員的薪給歸級、家庭等因素給予。

（2） 前項之對應關係如下

協約職級          薪給歸級

Ib                I至 IIb和II

                  Kr.XIII

Ic                III-Va/b

                  Kr.XII-Kr.VII

II                Vc-X

                  KrVI-KrI

B. 地域加給的分級

（1） 第一級：適用於單身、離婚、宣判婚姻關係消失等。

（2） 第二級：適用於

· 已婚、喪偶

· 離婚後需負擔贍養責任者

· 對於長期共同居住者必須負擔法律或風俗上之照養義務者，或者因為健康或職業理由必須接受照顧者等。如果為兒童者，應付給兒童年金。

（3） 第三級：適用於第二級中的職員，依照所得稅法及聯邦兒童年金法規定下之兒童年金給付者，歸第三級。

（4） 第四級：適用於第一級中的職員，依照所得稅法及聯邦兒童年金法規定下之兒童年金給付者，歸第四級。

（5） 如果配偶為公務員、聯邦職員、勞工、軍人等公務人員，並且適用聯邦公務員法的規定，領有家庭加給者，其地域加給最高只得領第一級或第二級額度的一半。

C. 地域加給的變更

（1） 職員的職級調動時，從就任當日起依照新的薪級標準和基本薪計算給予之。

（2） 地域加給的升級從事由成立的當月及時起算。

（BAT第29條）

(五) 津貼

（1）職員依照其薪資在下列狀況可獲得津貼

（a） 職員的工作必須付出更高的費用，既無法以旅運費或其薪資來彌補者。

（b） 比照公務員執行職務時可以獲得補償者。

（c） 經常性的、而且不是輕微的對健康有危害以及有工作危險者，又無其他方式可以補償者。

（3） 對於在建築工地的職員，其工作處於非常不良的狀況（例如住的條件不良、工作時間不穩定或離開建築主管遙遠不能接受其指導等），對於這一段期間工作的津貼，最高可以獲得每個月51,13歐元的建築津貼。

（4） 在職員協約法規定之外的其他津貼。

（BAT第33條）

(六) 換班津貼與輪班津貼

（1） 職員依照顧定的工作表，每天工作時間規律的更換輪班工作，每五個禮拜都依照40個工作鐘點數進行，或者擔任也班者，可以得到102.26歐元的輪班津貼。（此一工作型態約如警察工作，除了輪班之外，每天的班別時間會往前推移）

（2） 職員的工作為固定的輪班工作，可以獲得輪班津貼。

a. 至少18小時

b. 至少13小時

（3）第（1）和（2）之規定不適用於門房、守衛及消防人員。

（BAT第33a條）

(七) 非全時工作之薪資

    非全時工作者的薪資對照全時工作者，依照協約訂定其平均工作時間，依照工作鐘點數給付其薪資。休假時間薪資照付。每個月在薪資之外，給予相對之工作津貼。

（BAT第34條）

(八) 超鐘點薪資

（1）職員在薪資之外可以加上超鐘點費用。

     超鐘點的計算家計至每一鐘點數的百分比為

     X-Xc,Kr.I-Kr.VI            25%

     Va,Vb,Kr,VII,Kr.VIII        20%

     Ivb-I,KrIX-Kr.XIII          15%

     星期日工作

     休假日與復活節工作

(九) 薪水計算與支付

    薪水每月計算並於當月的十五日發放之，準時匯入職員的國內帳戶，以供其使用。如果發放日為星期六，則提前一天匯入；若發放日為星期天，則提前二天匯入。（BAT第36條）

八、社會福利性薪水
(一) 病假薪水

    職員因為生病無法工作時，仍可以獲得病假期間之薪水。（BAT第37條）

(二) 證明義務

    職員請病假時並需出示醫師的證明，並且告知病假的時間。（BAT第37a條）。

第四節 小结

    契約性公務人力佔德國公務人力不少的比例，就全德國來說，契約性公務人力佔46％，公法公務員佔32％，契約性公務人力較公務員的人數為多；就聯邦層級而言，契約性公務人力佔19.7％，公法公務員佔26％，公務員的人數較契約性公務人力要多。從此一比例的不同來觀察，正好就是說明了二種公務人力的性質區別，依德國基本法 (憲法)規定：經常性公權力之行使原則上由公職人員行使之，申言之，即將經常行使公權力高權行政者保留由公職人員行使之時。除非有法律之明文授課，否則不得將經常性之公權力委託給非公職人員去行使。至於臨時性、有時間性之公權力行使，則不受項此限制，是為功能保留條款。就此點而言，公務員與契約性公務人力之間有法律上的界定與區隔，也是我國考量契約性公務人力基本要件時可以參考的地方。
    德國契約性公務人力的進用必須經過考試，和公法公務員相同。但是公法公務員的考試、實習二年(Referendar)、第二次考試的過程比較嚴格，難度比較高。但是都沒有像我國的考試院的考試機關、銓敘等過程，我國的考試用人制度在難度、嚴格度都高得多，德國的作法比較起來是彈性的多。德國公務員之選拔，係以特性(Eignung)、能力(Befahigung)以及專業能力(fachliche Leistung)等三項為主要的評定指標。以進入標準取代狹義的考試，使得公務人員之選拔較富彈性，主管機關首長有較大的裁量餘地。惟此須建構於沒有講關係、憑特權的法治社會，方屬可能。

    德國契約性公務人力依據聯邦職員協約，從1961年成立，迄今已有43年的歷史。聯邦職員協約為私法工作契約，職員協約法的內容規範極廣，從適用對象、契約內容、工作條件、工作義務、工時規定、薪給、職務歸級、休假、工作關係的終止、特殊情況之規定等等，內容詳盡、規定清楚，基本上和公法公務員相同，只要公務員法有規定的項目，聯邦職員協約法也有類似的規定，不同之處只在於其程度之差異。公務員的職級較高，除特殊專業人員與技術人員外，職員的職級較公務員低，但是二者之間可以轉換，也就是職員轉公務員，稱Verbeamtung，轉公務員的過程有非常難的考試，過程也要好幾年，有漫長的甄選與考核過程，而且難度一年比一年高，加上人力精簡的政策，此一轉換途徑是非常不容易的。

    德國實施契約性公務人力的歷史非常悠久，法令制度規範也極為完備，相關法令規定配套非常多，我國如果要學習的話，工程的浩大，將不下於另外制訂一套公務員法、服務法、俸給法…等等。更重要的一點是，德國公務員或職員的進用都不是經過像我國一樣的考試院考試與銓敘的過程。我國考試權為五權之一，考試取材的制度與文化已經成為社會流動的穩定管道，在社會大眾心目中已經建立了公平、公開的信賴度，凡是不經過此一管道檢核者，就是某種意義的「黑官」，此一現象，和德國的制度、生態都大不相同。所以在開闢契約性公務人力的正當化管道時，真正要深層對話的地方在於：契約性公務人力取材的政策必須面對與尋求社會認同與肯定的合理性問題（Legitimitätsfrage）。這也是二個國家社會制度不同、生態各異下必然會有的本質差異。
第七章 紐西蘭公務人力契約進用概況

紐西蘭在公共部門所進行的政府革新，引起各國公共管理領域的關注，而其改革的幅度與成效更是成為學者進行跨國比較的客體。紐西蘭的革新策略中，有些可說是新公共管理思想的具體實踐，如中央集權轉化為部門分權、公共服務的契約外包或私有化、績效導向的薪資政策、人事管理的市場導向與人力資源規劃。紐西蘭的改革方案涵蓋層面如經濟、政治、社會，各面向環環相扣，緊密相接，在此我們僅就其人事制度的重大變革─公務人力契約進用情形，加以說明。

第一節 紐西蘭人事制度之簡介

紐西蘭人事制度係依據1912年制定之文官法所建立，中央政府決定並控制全國公務人員的薪資及僱用條件，舉凡薪資結構、薪資調整幅度，以及公務人員的任命、升遷、獎懲等皆由中央設立之「文官委員會」（the State Services Commission，簡稱SSC）所控制。自一九八八年「政府組織法」（the State Sector Act,1988）及一九九一年制定的「僱用契約法」（the Employment Contracts Act）頒行以來，紐西蘭人事制度便產生改弦更張的變革，亦使得長久以來中央集權一條鞭制的人事制度轉變為分權、彈性的嶄新人事制度。
第二節 文官委員會與一九八八年政府部門法

文官委員會（State Service Commission, SSC）為紐西蘭政府最高人事主管機關，在人事制度變革的推動上可說扮演著極重大的角色，而國家文官委員會所推動一系列的人事制度變革與創新，亦為紐西蘭政府再造系絡中所不可輕忽。茲就該委員會的組織與職掌略述如下：

（一）文官委員會組織編制與職掌

State Services Commissioner主任委員

Deputy State Services Commissioner 副主任委員

Chief Legal Advisor法律顧問室主任

Director, E-Government Unit電子政府組組長

Branch Manager, Chief Executives Branch 分部經理，執行長管理部門

Branch Manager, Corporate Services Branch 分部經理，行政法人管理部門

Branch Manager, Strategic Development Branch 分部經理，策略發展部門

Regional Assistant Commissioners地區助理委員

依一九八八年纽西蘭政府所頒布之政府部門法（The State Sector Act, 1988），文官委員會之職掌如下：

1.對於部門以及部門之間，有關新成立部門之需求、部門之整併與裁撤、層級權限與功能之協調等事項，隨時進行檢討並提供政策建言。

2.對部門達成之績效以及執行長之領導成效進行評估與檢討。

3.依法任命部門執行長並與之商議僱用條件之內容。

4.培育高級文官人才藉以襄助公共服務部門執行長達成績效目標。

5.公共服務部門公務人員的僱用條件之協商與談判。

6.提供人事行政之政策與標準，促進人事制度之發展。

7.提倡、發展、評估公平僱用機會政策（Equal Employment Opportunities, EEO）之執行與落實。

8.對公務人力的訓練與生涯發展提出建議。

9.對公共服務部門之組織、結構、以及管理系統，提出建言。

10.依內閣總理之指示，對公共服務部門之行政與管理事項適時提出建議。

(二)一九八八年政府部門法對文官體制的影響

紐西蘭政府於一九八八年制定頒布政府部門法，對該國公務人員人事管理制度進行檢討與變革，該法之特色以及公共服務部門與公務人員間之關係，主要有下列特色：

1.公務人力管理均以契約方式進行，打破長久以來公務人力一經晉用即終身保障的印象。公務人員之僱用、薪資條件之談判與契約之訂定等，授權由部門主管與公務人員個人簽訂，兩者之間的僱用關係與一般民間企業聘僱關係並無不同，而其聘用關係之規範則適用一九八七年的勞工關係法（the Labour Relations Act）。

2.公共服務部門設立執行長一職，負責領導與管理該部門達成組織績效目標，並可決定機關內部人員徵選標準、薪資條件、升遷獎懲之人事管理事項，削弱以往文官委員會所具有之全國人事行政主導權。

3.執行長、高級文官、抑或是一般公務人員，其選任應以公平、公開、公正之方式訂定應徵者之資格條件及試用期間之標準，並以適當之方式公告週知（如電視、廣播、網路、報紙等媒體公開徵才），提供符合資格者參與甄選之資訊管道。

4.高級文官任期契約一次不得超過五年，期滿可以續約，其工作契約（agreement）係由受任命之高級文官與執行長相互協商後簽訂，而高級文官服務年資得以併入公務人員服務年資內。其任命係由執行長與主任委員協商後，提請文官委員會主任委員後任命。

5.執行長之任命係由主任委員、副主任委員、以及由主任委員諮詢該部門後同意之數名人員所組成的資格審查小組（panel），就參加甄選之人員進行資格審查。最後由該資格審查小組推薦人選，雖然文官委員會對於執行長之聘用具有建議權，但主管部會首長仍可影響選拔執行長所採之標準，並就文官委員會所提之建議人選予以否決。

6.依政府部門法第七十條，文官委員會得授權執行長與其職員協商聘僱條件與契約內容。

第三節 僱用關係法對人事管理制度之影響

    自一九八八年起政府部門法施行後，紐西蘭人事管理制度產生重大變革，而政府部門與公務人員的契約聘用關係在一九九一年僱用契約法（the Employment Contracts Act）頒行之前，適用一九八七年所制訂的勞工關係法（the Labour Relations Act），而在二０００年十月僱用關係法（the Employment Relationship Act）公布施行後，紐西蘭公私部門聘僱關係的規範便完全統一在此一法規之下，而其中內容包含了契約時效、集體協商、工會地位與功能、僱用糾紛之仲裁與調解等規範條款。其主要內容與特色如下：

（1） 僱用契約之訂定，必須建立於雙方彼此互相信賴的基礎上。

（2） 註冊有案之工會方能代表職員與雇主進行集體協商。

（3） 公務人員之管理權限，由原來集中於文官委員會下授至各公共服務部門執行長，執行長是各公共服務部門職員之雇主。因此，公共服務部門與公務人員間之關係，和一般民間企業與員工間之關係漸趨於一致（田維新，2002：55）。

（4） 僱用關係法制定之重點，係以建立勞雇雙方良好之僱用關係。因此，該法規範內容涵蓋僱用協議之談判、協商內容與執行等聘僱事項。另該法規定公務人員可以自由選擇是否參加工會，以獲得更好的保障。截至二００二年六月為止，約有54％的公務人員參加工會，而最主要的工會是公務員協會（Public Service Association, PSA），目前約有四萬餘公務人員參加此一工會，而有百分之五十二的公務人員與政府部門間的聘僱是採集體協商方式訂定契約（Civil Service Commission ，2002)。二０００年五月一日文官委員會與PSA訂定了提升品質夥伴協議（Partnership for Quality Agreement），透過勞雇雙方定期協議談判的模式，加強政府部門與公務員協會之間協調聯繫與合作的關係，藉以提升公共服務的品質與行政效率。

（5） 各地勞工局設立聘僱關係室（Employment Relations of the Department of Labour ），提供協商與調解的功能，若無法解決，則提請聘僱關係室 （Employment Relations Authority）予以仲裁。聘僱關係室可謂取代了以往聘僱仲裁委員會（Employment Tribunal）的功能，勞僱雙方對於仲裁之結果若不滿意，仍可訴請聘僱法庭（Employment Court）從司法途徑解決。

第四節 現行僱用制度之分析

僱用關係法已成為紐西蘭政府人事管理制度的主要法案，公務人員的人事管理至此與民間企業員工並無不同。以往主導全國公務人事管理制度的文官委員會，其主導權也大幅削弱，僅保有執行長任命之建議權，至於一般文官與高級文官之管理，完全授權各部會機關自行負責。該委員會在人事管理的功能已逐漸轉型為政策諮詢與建議機構，人事管理權限也由中央轉而下授至公共服務部門執行長。諸如甄選、任用、俸給、考績、升遷升等、退休撫恤、保障等管理規範上也因此適用於勞工部所訂定的各種法令，茲分述如下：

（一）甄選

依據一九八八年政府部門法及二００二年僱用關係法之規定，紐西蘭公務人員之選任，應本於公平、公正、公開之方式，訂定參加應徵者資格條件及試用期間之標準，公告於政府公報、報紙或網路等媒體，提供符合資格者參與甄選的機關，並規定於試用期間對於公務人員亦應給予合理、公平、公正之待遇。

（二）任用

依據僱用關係法的規定，政府機關與公務人員之間的契約關係，依其契約訂立的形式區分為個人聘僱契約（Individual employment contracts）與集體聘僱契約（collective employment contracts）。若員工未加入工會而以個人名義與雇主訂立契約，則契約訂定的方式稱為個人聘僱契約；若員工已加入工會組織，契約中聘僱條件自不得劣於工會組織與雇主間所達成的集體聘僱協議。

此外，政府部會或機關對於所欲進用人員之任期可以「開放契約」（open-term）或「固定契約」（fixed-term）的方式加以進用。「開放契約」人員獲得任用後，與約滿後得以續約；但「固定契約」人員的進用上則受到較大的限制，依僱用關係法規定，固定任期契約（fix-term）人力的進用必須符合下列要件之一：

1符合法令規定，如執行長的任期便是依據僱用關係法來加以進用。

2其他工作人員留職停薪，以進用固定契約人力的方式來達成工作。

3執行專案任務或其他限定期限內須完成之工作，任務完成後即無人員存在之必要。

4預算編列於一定期限之內，未來經費之來源無法確定。

5應付非常態性，如季節性工作量暴增的情形。

（三）俸給

1由於公務人員與政府機關的關係，係以簽訂契約方式訂定個人薪資及工作內容、工作期間之條款，不同機關的公務人員可能存在著不同的薪資標準，各該機關薪資條件之談判與工作契約之簽訂，完全下授各機關之執行長。

2根據一九八三年制定的「最低薪資待遇法」（Minimum Wage Act 1983），紐西蘭政府勞工部必須每年都公布最低的薪資標準，二００三年公布的最低薪資為：

(1)十八歲以上之員工，每小時薪資為八、五元紐幣；每日工作八小時之日薪為六十八元紐幣；每週工作四十小時之週薪為三四０元紐幣。

(2)十六與十七歲之員工，每小時薪資為六、八元紐幣；每日工作八小時之日薪為五四、四元紐幣；每週工作四十小時之週薪為二七二元紐幣。

(3)員工於工作期間接受在職訓練期間給薪標準，每小時六、八元紐幣。

（四）考績（田維新，2002：55）。

各機關對於任職於該機關內部公務人員考績制度之規範與執行，除執行長外，一般公務人員係依契約年度開始，各該公務人員與其直屬主管共同協議簽訂契約之工作內容，明定各該公務人員在新的一年必須完成或達成之任務與目標，以作為各部門主管在契約年度終了時，考核各該公務人員之依據。因此，該國對於公務人員之考績，係依其達成契約設定目標之程度區分為下列五個等級：

1遠低於設定目標

2低於設定目標

3達成設定目標

4超過設定目標

5遠超過設定目標

紐西蘭政府對於公務人員考績制度之執行，係強調個人整個年度工作績效之考核，考核依據亦以各公務人員與其直屬主管共同商議簽訂之契約內容為標準，對於表現不佳之人員，經由年度考績檢視，都會給予新一年適當之改進建議或再訓練，對於表現較佳者，雖無特別之加薪規定，但對其下一年度之續聘、待遇與升遷條件上，均給予較為有利之考量。有關紐西蘭公務人員考績制度之重點如次：

1考績標準以公務人員與其直屬主管簽訂契約時聲明之內容為依據

2評量項目通常以對上級指派任務之達成及工作表現之方法為基礎

3考績應經由公正且公開之程序執行

4考績應與未來薪資待遇相連結

5考績應與未來培訓與發展相連結

（五）升等

各部會機關自行訂定升遷或升等之標準。

（六）退休

在二００三年十一月五日紐西蘭總理Helen Clark與政府文官部長Trevor Mallard共同宣布了新的政府部門退休儲蓄方案的實施，其主要目標便在於透過提高政府提撥公務人員退休金比例，激勵公務人力士氣，健全文官體制。公務人員可以自行選擇薪資的提撥比例至退休基金，而政府所須負擔的提撥金額比例最高第一年為百分之一點五，而第二年則須提高至百分之三。

新退休年金制度的特色如下：

1人員可以自由選擇是否此一方案

2服務年資長短並不影響參加此一方案的資格

3具轉換性，不會隨著工作的變更而喪失權益

4新方案的行政成本不得由雇主與員工的提撥金額中支付。

5雇主應提撥比例的金額應立即匯入員工的退休基金帳戶

6員工於退休後方得提領使用該筆退休年金

（七）保障

1各地勞工局設立聘僱關係室（Employment Relations of the Department of Labour ），提供勞雇雙方解決糾紛的機制，若仍無法解決，則提請聘僱關係局 （Employment Relations Authority）予以仲裁，勞雇雙方對於仲裁之結果不滿意，則可訴請聘僱法庭（Employment Court）以司法途徑來加以解決。

2「健康與安全聘僱法」（Health and Safety in Employment Act 1992），規範雇主應採取所有可行之方式，確保職員之健康與安全。

3「急難救助保險法」（Accident Rehabilitation and Compensation Insurance Act 1992），是提供職員在發生意外災害時，得以獲得適時的救助，不致生計發生困難。

（八）其它

1根據一九八一年的「休假法」（the Holidays Act,1981）規定，公務員每年最低付薪年休假為三週。

2根據「育嬰假與僱用保障法」（Parental Leave and Employment Protection Act,1987）規定，雇主不付薪之育嬰假有一年，且應給付十二週、最高不超過週薪紐幣三百三十四點七五元的補助津貼。

茲就上述紐西蘭現行契約進用人力之相關規範以表二示之：

表二  紐西蘭契約人力之規範與概述

	人事管理事項
	紐西蘭政府文官

	考試／甄選
	1.「政府部門法」（The State Sector Act, 1988）

「僱用關係法」（the Employment Relationship Act）

2.公平、公開、公正方式甄選

	任用／進用
	1.「僱用關係法」（the Employment Relationship Act）

2.個人聘僱契約（Individual employment contracts）與團體聘僱契約；「開放契約」（open-term）或「固定契約」（fixed-term）

	俸給／薪給
	1.「最低薪資待遇法」（Minimum Wage Act 1983）

公平薪資法（the Equal Pay Act,1972）

2.下授各機關執行長自行決定俸給標準

	考績與獎懲／考核
	1.考績標準以公務人員與其直屬主管簽訂契約時聲明之內容為依據

2.考績應與未來薪資待遇與發展相連結

	升遷／升等
	各部會機關自行訂定升遷或升等之標準。

	退休與撫卹
	「員工退休儲蓄方案」（Employee Retirement Saving Schemes）

	保障
	1.「僱用關係法」（the Employment Relationship Act）

2.「健康與安全聘僱法」（Health and Safety in Employment Act 1992）

3.「急難救助保險法」（Accident Rehabilitation and Compensation Insurance Act 1992）

	其他事項
	1.「休假法」（the Holidays Act,1981）

「育嬰假與僱用保障法」（Parental Leave and 2.Employment Protection Act,1987）


第五節 小结

紐西蘭為例，該國文官改革可說沿自於英國，但較之英國更為激進，紐西蘭在一九八六年便針對公務永業人力制度提出檢討並提出幾點觀察，第一、永業化文官造成政府績效不彰；第二、政府管理缺乏人事成本觀念；第三、文官薪資條件與僱用政策過於僵化；第四、文官薪資無法反映出勞務市場的價值；第五，薪資條件誘因不足以吸引外部人才。

從紐西蘭的例子來看，其彈性用人的目標在於使公務部門取得勞動力的條件跟一般企業一致，但其前提條件為公務人力市場無法取得較企業市場更為優勢的勞動力。許多學者曾提出紐西蘭的模式並無法一體適用於其他國家，尤以開發中國家為甚。

    紐西蘭在僱用關係上的界定是由特別任用關係轉化成民法上的僱用關係，而這也是國內學者所忽略的重點，紐西蘭之所以成功，便在於此方面的關係上切割的很清楚。
 關於此一經驗，相對照於我國目前草擬中之聘用人員聘用條例將「聘用人員與國家間定位為公法上職務關係」，可以參考紐西蘭的案例，在彈性用人的總體原則下，將契約性公務員定位為民法/私法的職務關係，較能夠體現契約用人的精神，庶幾迴避政策推動上之不利因素。

第八章 問題分析

第一節 公聽會、專家學者之提問
    從歷次公聽會資料、本專案小組研究結果，對於「契約進用公務人力方案」可能產生的問題，各種疑慮層面綜合歸納之約有下列各項。

1. 這樣一個彈性用人的制度，他的目標是哪些？他的實現可能性為何？

2. 當文官制度面對變遷或改革規劃時，必需做前瞻性及衝擊性的評估，瞭解其成本為何？尤其在國家財政吃緊的時候，他對財政的衝擊又是如何？
3. 對於契約性公務員是否有市場需求的強度？

4. 文官制度變革的效益為何？

5. 推動契約性公務人力制度可否達到財政精簡的目的？

6. 目前一般約聘人員的待遇不低於常任文官，這多少都會影響到常任文官士氣。常任文官缺少背景關係，只能按部就班的發展，無法跳脫此一體制
。對於契約性公務人力待遇較佳的問題，如何處理？關於財政精簡的目標是否在推動契約公務人力時一併考量？

7. 變革對現有公平、正義有何傷害？

8. 推動契約式公務人力的國家如英國、紐西蘭等盎格魯薩克遜國家，其社會背景及公務人員的身份關係皆傳承自所謂的新右派治理的理念、人力資源的理念、新公共管理的理念，我國是否也具備和盎格魯薩克遜國家同樣的社會背景？有無類似他們社會平衡機制來抵銷一些可能的弊端？

9. 開放契約進用公務人力後，相對的減少經由國家考試擔任公務員的名額，對於未來學校的學生和有心進入公部門的人而言，高普考和其他國家考試就不再是那麼重要了。

10. 如果沒有國家考試的要求與門檻，對於我國文官素質及水平將有何衝擊？

11. 契約進用公務人力會不會造成現在所有公務人員的反彈？反彈現象將如何因應？

12. 契約進用人力進入後，「公務人力體系也不用區分國家考試與契約進用人員這兩種人，不論是考績、獎懲、升遷等，管理階層都應該對這兩種人持相同標準來管理」
，此一論點是否可行？

13. 將目前聘任、聘用、約僱、工友…等等所有約聘僱人員，通通歸納唯一個「聘用人員聘用條例」之下，是否可行？

14. 契約進用公務人力和考試進用公務員同時在公部門工作，對組織文化將產生若何之衝擊？組織文化應如何加以協調？

15. 公部門組織有其特定之願景、使命、核心價值，契約進用公務人力根據契約工作三、五年就要離開，他們對組織的願景、使命、核心價值會有多少的認同度？

16. 契約性公務人力有契約期限的規定，契約期滿後離開，是否會產生政策連續性、工作連續性與行政責任擔負的問題？

17. 契約性職位建立的目的之一就是「降低人事成本」，未來會不會產生同工不同酬的問題？

18. 如果職級相同、報酬也相同的情況下，對於那些通過艱難國家考試的公務員是否公平？

19. 地方政府用人，不諱言的是常常考慮其政治屬性，不是真正考慮其專業，不是真正以才能為主。

20. 目前政府機關已經進用了相當多的臨時人力，是否也將納入未來「契約進用公務人力」的範圍中？

21. 目前臨時人員也是約聘僱的設計，本質上和契約進用公務人力是相同的，但是執行到最後，變成終身的進用，等於是「久任的臨時人員」，造成「臨時人員永業化」現象。
應如何處理？

22. 契約進用人員在聘約期限內，進用機關不得恣意解聘，聘約期滿應即解職。但目前實務上彼等人員大都年年續聘，早已形成機關內的長期人員。如此一來即易造成機關冗員，形成組織法規之外再額外增加員額的一種途徑，影響機關組織的健全發展。此一冗員逐增現象應如何處理？
23. 契約進用公務人力的職位設計是否僅侷限於委任職？如果政策設計限於委任，將造成升遷無望、士氣低落的問題。長遠而論，將無法吸引優秀的人才經由此一管道進入。

24. 契約進用公務人力可否擔任一、二級主管？可能有哪些問題？

第二節 回溯原提案意旨
    對於契約進用公務人力的疑慮，各方學者專家個別提出其看法如前述各項。本研究小組敦請原政府改造委員會召集人施能傑教授參加會議，對於契約性公務人力的原始構想，施召集人與本小組成員間有更深一層的解釋，茲將其原始提案分別陳述於後
，一則對於原始提案可以有較深入的說明，另一則也可以作為對前述問題的一些回應與對話。

一、進用

    各機關如何進用契約人力，以及哪些職務可以適用，都授由機關自行訂定，並將執行計畫送交主管機關核定，主管機關應於在用人過程中予以適時的抽查與監控。而抽查與監控的機關最好是司法院。

二、薪資

    政府改造小組在討論這些計畫時，原則上是以人力資源管理的角度來規劃，亦即假設政府機關為一個公司，並予以適當的運用人力，因此在薪資的設定上，也是希望能以市場導向的角度來加以規劃，而不必強加比照現有公務人員的薪資標準。

三、管理

    在人力資源管理上，契約進用人力進入之後，公務人力體系也不用區分國家考試與契約進用人員這二種人，不論是考績、獎懲、升遷等，管理階層都應該對這二種人是持相同的標準來加以管理。

四、考核

    相同的工作性質若是有契約與考試這二種制度的人員在執行，當然可以用相同的考核標準。

第三節 聘用人員聘用條例修正草案之設計
依據銓敘部為配合政府改造委員會通過之政府人力運用彈性化計劃方案後研擬之聘用人員聘用條例修正草案之設計，其中最主要的重點有幾項：

（1） 聘用人員與國家為公法上職務關係。

（2） 機關聘用人員依其職務性質分研究性、專業性、技術性及行政性四類，並依其職務明確界定聘用人員分為編制內與編制外二部分。

（3） 聘用人員之人數以不超過各機關職員預算員額百分之十五為限。

（4） 聘用人員得兼任機關首長、副首長級主管職務。

（5） 各機關新進聘用人員時，應公開甄選及其舉發查核程序。
（6） 聘用人員薪給標準表（800點-160點）

	研究員

高級企畫師

高級行政員
	副研究員
	助理研究員

企畫師

技術師

行政員
	研究助理
	助理企畫師

助理技術師

助理行政員
	企畫助理

技術助理

行政助理

	薪點800-590
	薪點730-490
	薪點670-415
	薪點550-385
	薪點505-300
	薪點370-160

	薪級1-12
	薪級5-17
	薪級8-22
	薪級13-24
	薪級16-32
	薪級25-46


第四節 實務界的看法
一、契約性用人的目標為何？

    契約人力進用的目標整體看來仍著重於彈性用人，除了一般國家考試途徑外，設計出考試以外的途徑來遴用專用人才的制度，使得機關首長能夠彈性用人，最終實現小而能、彈性用人、及節省政府用人成本的效益，應是契約人力政策的最終目標。

二、可能產生的問題為何？

    在先前彙整公聽會、專家與學者的意見後，接下來要聽一聽人士行政實務界主管的意見，所以特別邀請各部會最高人事主管和學者與小組進行會談，在討論與交換意見之後，人事處長與人事實務界主管的見解約為：

文官永業化制度首當其衝必定會受到嚴重質疑與破壞，此其一；進用的人員可能會產生五日京兆之心，而人力資源永續發展亦將受到衝擊，此其二；以日本而言，其人員對公司的認同感可說根深柢固，自與我國情況有所不同，因此契約進用人力之範圍應侷限於高科技、稀少性、且無法以高普考試羅致之人才，在制度的設計上亦應著重於誘因之建立以吸引卓越之人才，此其三；最後，現行各級地方政府基於政治酬庸因素而存在的約聘僱人員如何安排，都是必須加以面對的問題。

    彈性用人的目標無非是讓「機關能夠彈性用人，同時也能羅致『更』優秀的人才」，但這樣的設計能否達到其預定目標，也很難講。就彈性用人部分的目標不難達成，但是能否招致「更」優秀的人才，則不可知。考試院一向強調考試用人，對官制官規也相當堅持，此次考試院提出這個方案來試圖調整文官用人制度，其決心著實令人肯定。然而現行考試制度若無法進用到適當人才，則考試制度本身也必須加以檢討，整體的人事制度也須進行配套的調整。

其實現行約聘僱制度為多元化的設計，同時也具備了彈性用人的特性，問題在於要如何確實的執行與貫徹，若採取將考試與彈性人力這兩類人一分為二的方式，且將現行約聘僱人員的管理法令強行整合在一起，反而會造成不倫不類且失之彈性的窘境
。

    關於監督機制方面的問題，有二點必須考量：

（1） 我國的監督機制設計，若採由行政機關自行建立的模式，則必須考慮負擔的行政成本。

（2） 在實際運作上，應該由哪一個機關負責監督機制？
穩定的常任文官體系是契約人力所無法取代的，未來不論採取何種幅度的變革，契約人力仍是無法取代常任文官的，契約用人的用意在於突破現行僵化的用人制度，能夠讓機關首長可以在用人上較富有彈性。將來在實施後：

（1）是否能夠兼顧公平性與客觀性，仍在未定之數。

（2）契約用人是否能真的進用到好的人才，而考試制若無法進用到所需之人力，契約用人便可以進用到最好的嗎？

（3） 現行實施的約聘僱人員多是編制外的，而現在要走的方向是把那些聘用聘任人員納入編制內，未來機關內的部分職稱可以改用契約人力，相同的職位相同的工作，但在薪資與權利保障上都是不同的制度與規範，即便說井水不犯河水，但還是會有比較及心理不平衡的問題。常任文官與約聘人員之間的定調是非常清楚的，但兩者之間仍不免會產生衝擊。

三、對現行實務面可能產生的衝擊

國家文官制度有其穩定性與成長性，人事制度的改革必須要採取漸進的方式，突然的變革可能會產生嚴重的衝擊，而長久以來約聘僱人員已產生許多無法解決的問題，如今又要把文官制度遽分為二，可能過於激進，實現的可能性並不大。現行的聘僱制度並非不好，而是未能好好的去執行，且缺乏全盤的考量與搭配。

聘用人員與常任文官相較，聘用人員的薪資較高，且契約用人依施教授構想是採取漸進方式，對於人事成本應不致產生重大衝擊。至於是否會對常任文官的士氣產生影響的問題，依施教授的構想，契約與永業是兩個人事體系，各自競爭，不會互相影響，但有些契約人力的職位可能會佔去常任文官的位置而產生排擠效應，因此，常任文官對契約進用制會如此地反彈，大致也是因為這個原因。

依據劉坤億研究員的見解，對於我國近幾年來對政府改革的觀察，在改革的成本來看，各國在文官改革上都面臨強烈振盪，而在改革的過程中，必須注意到政治效益與後續的成本。對政治人物來說改革的訴求是種政治效益，但若提倡改革時未能考慮配套措施，則可能會衍生後續的遞增改革成本。

另外以海巡署為例，海巡署現在人事制度上所面臨的問題來印證未來契約進用人力制可能發生的一些困境。海巡署人員現在是四類人員並行，以今天所討論的主題來說，就如同傳統與改革之間的對立。就海巡署而言，如果處長由軍職人員擔任，則副處長便是由文職或警職人員擔任，首長在決定主管職務時，便須面臨就軍職、警職、與文職這三類人員中做一抉擇。未來契約進用制度實施後，首長在決定人員升遷時也會面臨相同的困境。此外海巡署人員目前正積極爭取同工同酬的平等，但海巡署的人事成本將因此增加十二億，因此未來在採取契約用人制度上，這一點也是必須加以注意的。另外，未來所需負擔的長期成本也必須加以精算
。或者在制度設計時，即對預算規模加以控制。

    彈性用人，以契約進用，固可因應時代快速變遷、業務需要進用人才，並可節省用人成本，但必須考慮政府機關有下列問題要考量：

(1) 行政專業性：契約性進用人員無行政歷練，易陷入非專業，影響業務推動、出錯，導致行政效能、效率低落問題。

(2) 外行領導內行：無經驗之契約用人，擔任主管、司處長、或機關首長，易成外行領導內行。

(3) 契約用人，變永業化 ─ 機關不忍心裁退之：裁退約聘僱人員不易，受公務人員保障法保障後，更為不易辭退，形成永業化。

(4) 契約用人，如無退撫制度，違反世界潮流─社會安全制度。

(5) 政府用人待遇永遠無法與企業界相比，寄望契約用人，以高待遇吸引高級人才，不易實踐。

(6) 契約用人，不必任用資格，如果甄選、考核制度不健全，必產生分贜、徇私、人為制度腐化的結果。

第五節 「契約性公務人力方案」應考慮之面向
    專案小組、學者、專家即各方意見彙總之後，對於前述各種問題與疑慮，提出建議並整合為下列諸項：
1. 人力彈性化方案必須扣緊再造的核心精神，在推動契約進用公務人力方案的同時應與國家人力精簡、人事成本精簡的總目標相結合。人力彈性化必須是方法與手段，人力精實、成本精簡的再造是目標，不能單純的為了彈性化而彈性化，更不能將彈性化錯認為目標。否則全套方案將失去焦點。

2. 就行政實務層面觀點，彈性用人制度的效益如果是正面的，其效益應屬於長期遞增式的，在執行的時間縱線上必須予以拉長，且採取循序漸進局部改革的方式，而非畢其功於一役追求立竿見影的成效，因為後續的遞增成本是無法估計的。以英國文官制改革的經驗來看，雖然達到了預定的效益，但相對的文官士氣也因此而低落。

3. 政策實施的期間應拉長。

4. 至於契約用人的比例，毋須限定一定的比例，契約用人的數量必須先行進行人力資源的盤點以及工作分析，在考慮機關特性與業務性質的原則下，再來定出機關契約人力的員額。

5. 現行契約進用人力限制在百分之五，未來可能擴大到百分之十五。有些機關認為需要引進專門技術人員，現有的人力無法因應環境的變遷，造成無可用之才，就此個人以為可以透過職務歷練、加強在職訓練等途徑來改善，而非在尚未處理原有的約聘僱人員的狀況下，又想去引進新的人才。

6. 聘用人員薪資會較高，但在執行層面上仍可以採取諸如初任受僱職級不致太高，而職級也不須每年調升等措施，如此問題方得以獲得解決與控制的。

7. 訂定公平、公正與公開的人力甄選機制。

8. 訂定有公信力的監督機制。

9. 訂定淘汰機制。

10. 彈性用人的目標之認定，約有數點：（1）靈活用人；（2）長期人事成本精簡；（3）適合時代變遷；（4）符合業務性質需要。

11. 對於此一政策實現可能性之預估：需有配套措施；甄選與考核制度若未健全則將產生流弊。

12. 市場需求強度如何：依機關業務性質、數量與特性之不同，應作個別之工作分析與認定。

13. 變革的效益：（1）政治效益最大；（2）其次為增加用人彈性；（3）使得績效與生產力皆能提升；（4）強化淘汰機制；縮短進用程序。

14. 對公平正義可能造成的傷害部分：政策推動必須做好事前更謹慎的評估，深入了分析政策推動可能產生的短、中長期效應。

15. 有無社會機制避免弊端：此一階段對這部分尤需更加謹慎。

16. 對國家考試的衝擊部分：契約性人力進用的比例愈高，造成的衝擊也就愈大。

17. 對公務人力一貫之「教、考、訓、用」體系之影響：契約性公務人力就長期發展而言，「訓、用」二點，將逐漸向現有考試公務員的作法與制度看齊；「考」的部分，也不能避免的多少會向現有制度看齊，只是程度上會有參差的落差。

18. 對公務人員之反彈如何因應：（1）充分的政策行銷；（2）以私法關係規範其職務關係；（3）與常任文官做一清楚之區隔與切割。

19. 相同標準管理是否可行：初始法律關係不同，後續管理標準自有不同。依照外國的作法，有二套法律，以及二套人事制度。

20. 對組織文化之衝擊，如何協調：在待遇、保障、獎金等條件不同下，組織內人員一定會產生隔閡，關於這一點，所有參與人員均認為會造成嚴重的鴻溝，甚而形成楚河漢界之現象。此一不可避免之現象，其解決方式可能需要更深入的探索與研究。

21. 對於政策連續性與責任的問題：應該建立責任移交機制。

22. 政治酬庸的問題：其對應作法有（1）建立獨立甄選機制；（2）不同職務的進用仍須在其甄選之門檻上清楚界定其任用資格與條件。

23. 國家考試用人，有其盲點無法進用到適當人才，契約用人也不一定可以進用到切合需要的人才，實施契約用人宜慎重。

24. 契約用人應僅限於高科技、稀少性、不行使公權力之事務性、技術性工作為限。

25. 契約性用人其甄選、考核制度應能健全，以杜流弊。

26. 契約性用人範圍宜按各機關不同性質而定，不可統一訂定。

27. 契約性用人，應有一定之資格條件限制，以具有一定水準以上之人員始能擔任。

28. 契約性用人應加強試用制度，如試用半年或一年不及格，即應解除契約。

29. 績效不好，隨時可以解約。

30. 特殊稀少性、高科技人才應以高薪契約進用。

31. 迴避原則：契約進用其用意在於使得機關得以在用人上享有較為寬廣的空間，但這並不意謂著機關首長便得以徇私用人，為防止機關首長或資格審查委員會利用職權徇私用人，應建立迴避原則以防止此一弊端之發生。

32. 職務輪調：契約進用人員實施固定任期職務輪調制度，不僅可使人員更加熟悉機關業務狀況與全盤運作，落實職務代理人制度，亦可培養人員更為宏觀的角度與寬廣的視野。以人事資源管理角度而言，可強化人員實務歷練；以行政管理層面而言，也可避免久任一職致動機低落，甚而產生弊端。

第九章 總評

第一節 源流與典範
    當世界各國如火如荼的推動政府再造運動時，也是新公共管理思潮席捲全球之際。在全球競爭白熱化的壓力下，以及各國內部面臨各種問題與困境的挑戰時，新公共管理帶起的再造運動在盎格魯薩克遜的國家，如英國、美國和紐西蘭等不遺餘力的去推動，亞洲的日本也大步跟進不遑多讓，甚至於新開放的昔日東歐鐵幕國家也接受西歐國家的指導，引進新公共管理模式
，體驗新管理主義的精神。比較有趣的是德國，做為官僚體系的代表與典範，同樣無法抵擋新公共管理思潮的衝擊，一些城市、邦與中央陸續的採取某些再造措施或「新操控模式」，由此可知，政府再造運動中有其重要性。

    德國行政社會學家韋伯提出的官僚理論，是典型德國政治與行政文化的產物，和盎格魯薩克遜民族的英美行政文化有些不同。前者強調社會文化與歷史背景，並從中淬取出「官僚的理想型」，後者是以中性的管理主義標舉效率、效果、經濟性、實利的模式。前者傾向一個超穩定的生態結構體，後者是追求創新、變化、適應、速度的發展結構。在這樣的不同背景下，官僚理論與制度在英美行政文化中，始終都處於被強烈批判的地位，而今更烈。回顧民國八十八年考試院舉辦的公務人力資源發展會議中，第四場次愛德華狄比博士主講：千禧年的挑戰 – 建立有活力及快速回應的公共服務機構，認為傳統工作組織應該改造，使期能具備「快速回應」的能力，並指出速度、回應性和敏捷性是決定組織成敗關鍵之所在，所以必須尋找一個新的組織典範
。再來看到亞洲鄰近的日本，其思考模式在這幾十年受英美影響甚深
，推動政府再造運動的決心與魄力更是受人矚目，行政改革運動的基本理念也是致力追求企業性精神，並建構新的人事制度，主張引進多樣化的人才、檢討公務員的考選任用、加強由民間進用人才、積極運用公開徵才機制等
。在各國的再造運動風潮興盛之際，我國顯然不可能無動於衷不受其影響，這就是從蕭院長的政府再造運動以迄現今人力彈性化主張的背景與場域。

第二節 外國作法與我國現況
    在外國和我國政府機關中都有一定比例的契約性公務人力，當政府再造風潮日益加劇之時，文官制度就成為僵固官僚與傳統守舊的代名詞，創新與彈性乃成為人力資源思考的主要價值，所以各國政府面對的挑戰，就是如何在穩定、一致、彈性與變革之間尋求平衡點
。有些國家開始思考契約性公務人力的問題；激進的國家如英國與紐西蘭的新人事制度，已經完全異於「諾司寇特與崔佛利恩報告」的哲學 – 永業、公正和匿名
；但是難以理解的是：最標準的官僚典型國家 – 德國，不僅已經有最大比例的契約性公務人力，而且歷史悠久，比政府再造思潮的興起更為悠久。

    所以，我國在提出「契約性公務人力」的文官制度改革方案時，除了要瞭解其他國家相關制度的現象外，允宜就其背後的歷史生態及行政文化作較深層的剖析與認識，方不致流於浮泛之弊。

一、各國作法

    契約性公務人力在各國的公務人員中佔有一定的百分比，例如在澳洲為5%，加拿大為4.6％，法國8.7％，，英國11.3％，瑞典較高為22％
。在百分比之外，契約性公務人力在各國的狀況不甚一致。例如：

1. 美國，2001年聯邦政府中的「永久性全職職位」佔85％，其餘則為臨時性質為和其他職位。臨時性職位是指有時間限制的任用方式，經過國會對於其浮濫利用的指摘，改區分為二種，即臨時性限期任用和限期任用，二種均不得自動轉變成永久性任用類別。

2. 加拿大，契約性公務人力分三類，第一類有固定任期分三個月以上或以下二種；第二類是因特殊原因或業務所需而禁用的契約性人力，規定在一年中不可以在同一部會任職125天以上；第三類則是一業務的季節性調節所需的人力。

3. 法國，分為一般性契約性職務，有法律保障；第二類輔助性職務彈性而無保障，多為低階的公務職位；第三類專業性契約職位係彌補專業人力之不足，如醫療、文化與社福領域等。契約通常三年為一期。

4. 日本，可分為三類，第一類專案研究者，不超過五年；第二類臨時人員以半年為限；第三類是更短暫的臨時人員以天數為計算單位。

5. 英國，46.3萬文職文官中有2.6％是一年期限的契約人力。而1996年高級文官制度中三千個職位，均改為有期限的契約性職位。

6. 紐西蘭，從1988年「政府組織法」及1991年「雇用契約法」頒佈以來，長期中央集權一條鞭的人事制度改為分權、彈性的人事制度，公務人力的管理均以契約方式進行，打破終身保障的制度。公務人員之管理權限下授至各公共服務部門執行長，執行長是各公共服務部門職員之雇主。因此，公共服務部門與公務人員之間的關係，和一般民間企業與員工間的關係相同，政府人事管理和企業管理並無不同。

7. 德國，就全國來計算，契約性公務人力（BAT/Angestellte，聯邦職員）佔46％，公法公務員（BBG/Beamte，聯邦公務員）佔32％，契約性公務人力較公務員的人數為多。就聯邦層級而言，契約性公務人力（BAT/Angestellte，聯邦職員）佔19.7％，公法公務員（BBG/Beamte，聯邦公務員）佔26％，公務員的人數較契約性公務人力要多。依德國基本法 (憲法)規定：經常性公權力之行使原則上由公職人員行使之，申言之，即將經常行使公權力高權行政者保留由公職人員行使之時。除非有法律之明文授課，否則不得將經常性之公權力委託給非公職人員去行使。
二、我國現況

    契約性公務人力在我國的人數如果係指約聘僱人員，其現況約如下：

（1） 適用範圍：各機關學校依聘用人員聘用條例聘用，或適用「行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法」約僱之人員。

（2） 聘僱人員因契約期限屆滿離職或在職死亡，發給公、自提儲金本息。

（3） 民國九十二年聘僱人員共 27,154人（不含技工、工友、駐衛警察），其中聘用人員9,414人，約僱人員17,740人。

（4） 聘僱人員占公務人員之比例約百分之9.98。

（5） 公務人員人數（271,883人）如包括公營事業機構（104,245人），共計376,128人，則聘僱人員占公務人員比例約7.21%。27154(（27154+104245）=0.0721（未含教師）

    對照外國案例，如果用法國、美國、日本等國家對契約性公務人力的算法，只要是以契約訂定工作關係的公務人力，都算是契約性公務人力
。那麼計算方式則應為：

(九十二年)各機關（構）及公立學校聘僱人員（含聘用人員與約僱人員）＋各機關（構）及公立學校駐衛警及職工（含技工、駕駛、工友、正式工員、船員、駐衛警察）(全國公務人力（全國公教人力＋前二大類人員＋軍職人員）

（27154＋150728）(882845＝0.20148。契約性公務人力佔百分之20.1。

   如果採用德國計算方式，軍職人員另外分隸，則公式為

   （27154＋150728）(758754＝23.443。契約性公務人力佔百分之23.4。

三、比較與發現

    在世界各國政府再造的措施中，民營化、委託外包或法人化的方案是大家比較熟悉的，如果談到契約性公務人力的作法，世界各國的見解就不甚一致。在研究各國的資料與國內的論文後，就現況的比較結果約如下：

	
	契約性公務人力所佔百分比

	澳洲
	5％

	美國
	15％（內容不詳）

	加拿大
	4.6％

	法國
	8.7％

	日本
	1965年25.4％，1996年30.8％

	英國
	文職文官2.6％，地方政府12％

	瑞典
	22％

	我國
	1. 聘僱人員占公務人員之比例約百分之9.98。

  公務人員人數如包括公營事業機構，則聘僱人員占公務人員      

  比例約7.21%。（未含教師）

2. 用外國（德國、美國、法國、日本等）契約性公務人力的算法，（92年）[各機關（構）及公立學校聘僱人員（含聘用人員與約僱人員）＋各機關（構）及公立學校駐衛警及職工（含技工、駕駛、工友、正式工員、船員、駐衛警察）](全國公務人力（全國公教人力＋前二大類人員＋軍職人員）＝契約性公務人力為20.1％。

3. 如軍職人員不計入，契約性公務人力佔23.4％。

	德國
	聯邦佔19.7％，全國佔46％

	紐西蘭
	全部


    上述契約性公務人力的統計資料中，除了德國、紐西蘭與英國的數據比較精確可信外，其他國家的數據與真實內涵仍有進一步研究之必要。至於我國契約性公務人力之計算，有人事行政局的版本和依照外國計算方式的版本，所佔百分比仍有討論之餘地，更何況還有機要人員與各地方政府數量龐大的臨時人員，這一些公務人力依照德國算法，通通要計入契約性公務人力的範疇中。然而，不論是哪一個版本，我國的契約性公務人力的比例，在全世界的排名上可以算是名列第三或第四名
。英國是政府再造風潮中的標竿，但是契約性公務人力的比例卻並不高。

    在百分比的數據調查之外，制度的背後、生態的意義及發展趨勢等之解讀，應該深入分析，做為我國政策推動之參考。

（1） 法國：「中央政府在二次大戰後有24.3％的契約性人力，逐漸降至目前的10％，原因是永業文官與立法者對契約性公務人力的運用並不支持」
。

（2） 日本：「契約性公務人力的運用並沒有明顯的增加…因為決策者並不偏好運用契約性公務人力…而且也沒有改變日本傳統文官體制重視年資、功績、中立等價值的特質」。

（3） 德國：契約性公務人力佔公務人力的將近一半，比例非常的高。但是聯邦職員、公務員以及職工是德國公務人力的三個類別，歷史悠久
，其歷史背景及文化生態基本上和政府再造思潮、新公共管理、人力彈性化等議題完全無關。

（4） 紐西蘭：推動再造運動的幅度比英國還「激烈」，將政府文官體制徹底改變成和企業相同。這樣的作法，許多學者認為紐西蘭模式並無法一體適用在其他國家，尤以開發中國家為甚。其中道理值得深究。

（5） 我國地方政府的臨時人員就是等同於德國的聯邦職員，這些人力不納入其中，只計算約聘僱人力，對於我國契約性公務人力的需求及市場實際狀況，可能有失真之虞。

第三節 「契約性公務人力方案」影響層面之分析
對於契約性公務人力方案的認知，各方意見呈現光譜分佈的差異，主張彈性化人力資源政策的提案小組，當然是屬於贊成的一方；人事行政主管機關站在支持角色而審慎樂觀；考試政策主管機關則積極配合而態度審慎；人事行政與相關類科學者則多數看法偏向疑慮；部會最高人事主管從經驗值與經驗法則面則表達戒慎恐懼與憂慮。基於認知上的一些差異，本研究之鋪陳乃以政策的批判理性方式來處理之，先從問題的揭露起始，對現象的各層面進行分析，然後提出對應思考，以作為將來政策推行的參考。

對契約性公務人力方案可能在各個層面構成某些影響力，對於這些影響力可以分為若干層面來加以解析，由淺而深可綜合為幾個層次如下：

一、行政管理層面

(1) 「契約性公務人力」方案必須對市場人力需求強度作精確的調查，要有人力盤點作業及人力資源規劃，並經過合理性與經濟性的評鑑。如果只是將現有約聘僱及技術人員等全盤接收，「契約性進用人力」將只是整合現有各類人員，換個名稱而已。

(2) 人力彈性化方案的預期效益可否做比較清楚的評估？

(3) 人力彈性化方案可否獲成財政精簡、成本降低的目標？

(4) 人力彈性化方案的實施可否使人力資源的素質提高？契約用人是否可以羅致更佳的人才？

(5) 未來公部門內形成「一國二制」現象，對組織文化有何衝擊？

(6) 公部門組織有特定的願景、使命及核心價值，契約性公務人力若三、五年即離職，組織社會化不足，對組織的認同度是否足夠？

(7) 契約期滿後離職，是否對政策連續性、工作連續性、行政責任的承擔構成問題？

(8) 契約人力不能久任，是否會有「五日京兆」的心理？

(9) 考試與契約二種人力應否「同工同酬」？如果「同工不同酬」是否可行？會不會吵翻天？

(10) 權利與保障應否一致？是否會產生相互比較與心理不平衡現象？

(11) 行政專業性不足：契約性進用人力的行政歷練不足或較短，影響業務推動或出錯。

(12) 甄選考試不具有信度，參選人員誤認機關已有內定人選。

(13) 甄選機制的公信力、校度、普遍性、適用性尚有所不足。

(14) 考核方式與評分內容，多採公務人員考績法之相關規定，未能就該計畫所聘僱之約聘僱人員的工作績效作具體評估，所以考核和工作績效的結合度有所不足。

(15) 約僱人員的工作類別多以行政類為大宗，可能此類人員較不具備專業技能，轉業困難，造成機關「留」與「用」的尷尬。

(16) 外行領導內行的問題：無經驗的契約性人力擔任主管、副主管、與機關首長等，會有外行領導內行的現象。

二、政治-行政體系層面

1. 契約進用人力遇到我國當前選舉掛帥的大環境，現行各級地方政府基於政治酬庸因素而安插人員的現象普遍。

2. 契約進用人力的作法畢竟不如考試制度的嚴密，如此是否會助長賄賂、買通、私下利益輸送、暗盤交易、私下內定等等不良歪風？

3. 契約進用人力的作法在人情氾濫的我國社會，要達到公平、公開與公正的目標不甚容易。如果甄選制度不健全、考核制度不完善。日久玩生，則易產生分贓、徇私、人為制度腐化的種種弊病。

4. 行政改革過程中政治效益比較明顯易見，但是長期效益及後續的配套措施與成本往往是遞增的，衍生性的遞增成本（如建設案的預算追加）則缺乏詳細的評估與預算。例如：甄審制度、審查制度、監督機制等的建立與運作，在在都將成為行政的成本。

三、國家制度與社會層面

    從宏關的國家與社會層面來看，可以討論之處約有：

1. 「契約性公務人力」方案對我國固有考試制度進行了最深刻的挑戰與最強烈的質疑。考試制度是我國文官制度中最大的特色，獨步全球。考試制度初載於尚書，漢文帝以對策、射策拔舉賢良方正，隋煬帝置進士，立開科取士之先河，俟後科舉歷經八股取士、磨勘慎選、分區定額等之發展
，考試制度已經成為一整套嚴密的取材制度，並成為國家最高權力之一的考試權。緊接著考試制度之後，任用、銓敘制度的發展，均依序奠基之。

    外國也有考試制度，仿自我國，如當年英國外交部為東印度公司考選人才即是。然而，外國始終都沒有將考試制度發展到像我國的狀況，以全國性的、統一的、集中的方式舉行考試選拔。以德國為例，其公務員之選拔係以「特性、能力及專業能力」為評定指標，而聯邦職員則以學歷標準為要件。德國的作法大致上也是世界各國的取材模式。

    契約進用人力的方案，表面上是國家取材的另一種選項，深層意義則是挑戰了我國文官傳統體制中考試、銓敘與任用的核心價值。所以契約性公務人力方案所帶來的挑戰與對話，其深刻度、嚴重性、衝擊力道與顛覆性對我國文官制度的影響，遠遠超過世界上其他國家再造所遭遇的震撼。
2. 「契約性公務人力」方案對我國文官永業化制度衝擊極大。我國文官體制合乎韋伯官僚理想型的架構，是一種永業化的制度。聘用人員聘用條例草案若予以施行，將成為文官永業化的對比模式，也將成為其競爭性之威脅。

3. 社會正義的問題：考試取才是用客觀的標準，來挑選社會上的優秀份子，使之參與國家的政治，在此制度下，「可以根本消融社會階級的存在」
。從社會結構、社會階層與社會流動等面向來觀察，國家考試取材可以確保社會流動最大的正義性，政治體系與行政體系不會被豪門、貴族、閥越等世襲壟斷。所以我國文官體系的職業代間傳承比例是世界各國中最低的，也是社會正義性最高的。
契約性公務人力方案推動一段時日之後，如果不能防止流弊的話，此一社會正義的問題就會產生。

4. 永業化的困境：契約進用公務人力的宗旨就在於打破官僚僵化，使人力資源政策更靈活、更有生產力。但是截至目前為止，約聘與約僱人員都有永業化的現象
，其他各種臨時人員永業化的現象也所在多有。臨時人員不再臨時，人力彈性不再彈性。

人力彈性化最徹底的方法，就是像紐西蘭將文官體系完全企業化，人事管理變為企業管理，其中最關鍵的步驟就是1988年的「政府部門法」和2000年的「雇用關係法」，將雇用關係規定為私法性質，徹底解決文官永業化的問題。我國目前草擬之「聘用人員聘用條例」中，因為考量到適用勞基法有加班費、最低工資、退休金給予的問題，將使成本增加極多，以及勞動三權的問題，所以不得不將「契約性公務人力」定位為公法性質，權力與保障部分均「準用」公務人員的辦法，如此一來，靈活性與彈性將蕩然不存，永業化的困境就會發生。

5. 官僚化與解構：官僚化是國家現代化進程中的一個理性模式，契約進用人力是一個反官僚化的思考，反抗官僚僵化趨向，將統一的國家制度釋放到各機關手中，當中有「去中心化」、「差異」和「解構」的思維，這時，不禁令人想起李歐塔的話：「後現代是從反對…現代性開始的。後現代主義不是現代主義的終結，而是初始狀態。後現代並非用來取代現代，而是用以發現真正的現代。」如果牽涉到結構（韋伯）和解構（後現代）就非常複雜了，然而，在處理表面制度的時候，跳過西方背後哲學思維的過程，似乎也令人略有不安。

6. 右派vs.左派：我們不能忘記美國、英國等盎格魯薩克遜國家多為新教的清教徒國家，新教倫理加上資本主義精神，所以有功利主義式的正義法則；大陸法系的歐陸國家則偏重左派的社會主義加民主主義的正義法則，官僚理想型的內涵包括了守夜人國家與福利國家的思維，德國立國精神中更是高舉社會主義的法則所以有濃厚社會主義的色彩。準此，英美、紐西蘭右派思想和歐陸國家左派的思考基礎不太一樣，我們只擷取別人的作法，對作法的源頭關懷頗為欠缺，當然也不太關心我們國家政策與立國精神的取向問題。

四、小結

    以上所提出的各項問題與各類思考，大致上包括了目前可能會遇到的問題，也是契約性公務人力方案可能被質疑的地方。總結來看，契約性公務人力在世界各國的案例中，大多數都界定在臨時性、短期性、季節性、輔助性、專案性等方面，而我國「聘用人員聘用條例」草案只談到契約性和續聘的問題，但是永業化的現象也已經形成，所以「契約進用」人力的彈性化與靈活性基本上將不如外國的案例，尤其是不能和全面雇用企業化的紐西蘭相比，倒是可以和德國的聯邦職員相比，但是不能忘記的是，除了公法和私法的基本區別外，德國契約性公務人力的職員制度，幾乎已經等於第二套的公務員制度，如此一來，就長期言，我國是否需要發展「契約性質」的第二軌官僚體系？

    契約進用公務人力的作法就是追求人力資源彈性化，彈性化是要打破政府文官體制過度僵化與過度一體化的作法，讓人力資源管理變成是機關本身的核心職能
。此一整體機制要發揮功能、建立公信力，關鍵在於甄選機制和考核機制的健全，來挑戰考試制度取材的不足與僵化，然而，考試制度發展超過千年，在人才取得方面依舊有缺陷，用人速度依舊太慢，如果實施契約性用人方案後，對用人機關需求的配合度會更緊密、速度也會加快，但是也必然的會付上對價。

第十章 政策建議
    在前面第十章和第十一章中，將各方面的看法陸續予以陳述分析。最先是就公聽會、學者專家和本研究小組的會議討論加以彙總；第二個層面再加上實務界各部會最高人事主管參加小組討論後的意見彙總；第三個層次指出「契約性公務人力方案」研擬與推動應該考慮的面向。經過三個層面的討論與分析之後，專案小組進一步針對方案中的問題來討論解決做法，斟酌其可行性之後，提供一些政策上的建議。
    在各種問題的面向進行深度分析之後，加上應考慮之面向等，對於公務人力彈性化方案中的契約性公務人力的討論，基本上已經有一個大概的輪廓。將上述所有的問題以及專案小組會議中討論過的項目予以彙總，就未來如果推行契約性公務人力時，可能會遭遇到的問題、基本定義與範圍、政策實施所需要的配套作法等，將其歸納為十一大項，作為專案小組的政策建議。
    十一大項的題目淵源自專案研究以來所有參加過的學者與專家意見，所以包括了學術與實務的見解。以下十一大項的題目在會議前，就分送給每一為專案小組成員，以及人力彈性化方案的倡始人施能傑老師，另外加上研究契約性公務人力的蔡秀娟老師，以及地方機關對本議題有相當見解的台北市政府人事室謝正君科長等。意見收集完畢後召開會議，在大家討論達到一定的共識後，委請一位小組成員對該問題見解最精闢者擔任執筆，將大家的意見彙整，寫成該議案的政策建議定稿。政策建議並不要求只以一個意見為主，可以兼容並蓄，也可以立意明確，但一定是本小組大家都有相當共識的論述，可以代表本小組的結論建議。另外，請各位小組成員作定稿執筆工作，一則尊重每一位專家的意見，一則是尊重實務機關未來推動政策上的實際需求與考量，當然，也是希望在專案報告中不要只有召集人一個人的孤見貫穿全文。以下就是十一項議題的答覆，可以提供委託單位在政策決定時的參考。

第一節 範圍

一、定義與範圍
「契約進用公務人力」相較於考試公務人員，其定義與範圍應為何？
    (一) 契約進用公務人力之定義：指各級行政機關、公立學校於人事費項下，以契約規範權利義務並定期聘用之人員
。
說明：

目前政府部門所稱廣義公務員，除服務於行政機關外，尚有公營事業機構、公立學校及軍事單位，基於軍文向來分治之原則及公營事業機構未來均將逐步民營化，且其相關人事制度一向自成體系，爰建議將本研究案所稱以契約進用公務人力定位於行政機關及公立學校即可（按此處所稱公立學校，主要係指公立學校之職員，渠等人員於八十三年七月三日已納入銓敘，爰予增列；至教育人員則因公教分途之原則，且其向稱聘任，與聘用不同，爰未予含括）
(二) 契約進用公務人力之範圍：於各級行政機關及公立學校中，凡屬 
１、高科技、稀少性及專業程度高，且不易從公務人員考試中取才之工作。
２、季節性、臨時性之例行工作。
３、襄助機關長官從事機要事務及擔任聯絡事務之行政性工作。
說明：前開範圍內以契約進用之公務人力，其所從事之工作，應有其確定範圍，而非授權給機關長官於總額不變之前提下得隨意變更其工作範圍，如此方能兼顧機關用人需要且不影響常任文官之任用及陞遷管道。
二、區隔
契約進用公務人力與考試進用公務人員，有不同的進用管道、甄選程序、生涯發展規劃、報酬標準等，屬雙軌制（不同的事業軌道），二者之間的主要區隔有二點：
1、 契約進用公務人力─非以公務人員考試及格進用，而以契約定期聘用，並規範其權利義務，較無保障。
2、 考試進用公務人員─具考試任用資格，受文官保障。

三、二種人員之間可否轉換？
    有關二種人員之間可否轉換跑道，茲就個人所具資格條件及政府部門是否釋出一部分常任文官職位供首長以契約用人二部分說明如下
：
１、以個人所具資格條件得否轉換跑道部分：
    以契約進用之人員，如原先即具有公務人員任用資格或嗣後參加考試取得公務人員任用資格，皆可依其意願，以其考試及格資格，轉任常任文官職務，並將其曾任聘用年資於符合公務人員俸給法第十七條規定之前提下，按年採計提敘俸級；反之，未具公務人員任用資格之契約人力，無法轉任常任文官。至常任文官如因其個人意願，寧放棄銓敘審定有案之資格，改以契約聘用，似可尊重其個人選擇，且法亦無明文禁止。惟基本上，此二類人員屬性不同，除上開情 況外，應無轉換之問題。
２、政府部門是否釋出一部分常任文官職位，以供首長以契約用人部分
    為避免同一部門中常任文官及聘用人員所做相同工作，產生同工不同酬及相互援引比較之情事，造成機關困擾，宜就機關中究竟哪些工作擬由聘用人員為之先予確定，亦即依照上開定義與範圍將聘用職務予以定位，除此之外均由常任文官為之。二者之間互不混淆，亦不從事相同工作，且採總量管制方式，亦即除各機關固定之常任文官員額外，另給予某一百分比之聘用員額，授權各機關於此總量下彈性運用；惟如機關皆無上開範圍內之工作需以聘用人員為之，亦可低於其被授權之百分比。反之，如某機關屬性特別，需以較多契約人力從事其工作，亦應專案報准，並以主管院之總百分比為管制範圍，以維護常任文官體系之完整。
 

四、取代
方案一：認為不宜全面取代，基於文官體系為國家永續發展之穩定力量。其次，因契約進用人員，其進用方式彈性極高，恐流於分贓制度。

方案二：取代現有文官體，其前提必須如紐西蘭的案例全面徹底轉變為企業性政府，將政府轉變為企業性質，所有政府公務人力均成為私法性質的員工，這樣才可能以契約進用人力全面取代考試公務人員。

五、限制
「契約進用公務人力」的設計包括「研究性、專業性、技術性、行政性」四類，其中的行政性契約進用人員，有人提出應該「限制在五職等以下」，您的看法為何？

1. 甲案：研究性、專業性、研究性聘用人員毋須限制；惟行政性聘用人員原則在相當五職等以下職務，部分較特殊之行政性聘用職務（如首長之機要人員、國會聯絡人員等）則不需限制。

2. 乙案：均不需限制，視工作性質而定。

第二節 甄選
一、甄選機制
對於「契約性公務人力」所設之「甄選委員會」，其組成機制應該如何設計？

1、 新進編制內聘用人員，應經各主管機關甄選委員會公開甄選。（所稱各主管機關，指總統府、國家安全會議、五院、各部會、省市政府議會、及各縣市政府議會）。

2、 新進編制外聘用人員，應經各機關甄選委員會公開甄選。

3、 前述二點所述甄選委員會之設置辦法，由考試院會同行政院定之，其甄選委員之組成，包括：機關首長指定主管人員、票選同仁、延聘專家學者或社會賢達人士。

4、 第一、二點所述甄選委員會之甄選規則，由考試院會同行政院定之，內容明定甄選流程，力求公開、公正、公平。

5、 編制內聘用人員之升等，應簽報機關長官核定後，再列冊報送各主管機關審查委員會審查通過後辦理之。

6、 第五點所述審查委員會之組織規程及審查規則，由考試院會同行政院定之。

7、 聘用人員之進用、升等，銓敘部可以保留查核權，經參照公務人員考績法第十六條之規定，法案中應明定：聘用人員進用案或升等案，送銓敘部銓敘審定時，如發現違反甄選法規情事者，應照原送案程序，退還原服務機闗。

二、甄選之公信度
甄選的公信度在契約性公務人力方案中扮演著極重要的角色，面對我國悠久歷史的考試制度，社會大眾對公信力的要求必然係以考試制度為準繩，所以未來在甄選制度上所面對的挑戰是相當大的。我國考試制度經過非常久的時間才發展到現在規模，以後的甄選制度當然也無法當下給一個具體且完整的政策答案，只能在一些社會共識下的原則中，逐步漸進的來發展其制度與運作。以下試分述之：

論述一

    凡是豫則立，不豫則廢。任何制度之設計，自始即應妥慎規劃，以求其周延無缺，執行起來才不致漏洞百出，處處出現亡羊補牢之窘境，甚至偏離或喪失原始設計之初衷。但不可諱言的，這只是一種理想，因為任何制度，絕不可能百分之百完美無瑕，最常見的兩種缺失是「孤島現象」與「嫡螟相爭現象」。所謂「孤島現象」是指每一策略都是孤立的方案，和己身以外的創制相互孤立，以致無法產生綜合效應，即雖有一系列單獨的作為，並產生一些零星效果，但始終終無法將各種作為加總及整合起來，肇致績效無法充分發揮的景象。而「嫡螟相爭現象」是指一項新的管理策略，和原本行之已久、習以為常的策略，相互爭取生存空間，類似嫡系與螟出的兄弟，彼此以各種手段爭取有利地位。

    因為有以上難以避免的缺失，以致於許多制度常未能達成原先的期望，所以任何制度的設計，不可能其效度、信度及適用性均達百分之百之目標，只要總體效益達到即應可以接受。

論述二

     甄選的方式，種類繁多，可採面談、學經歷審查、著作或發明審查、口試、實地考試及筆試等各種途徑。其中當以筆試最為公平公正，因為其相較於其他方式，是屬相對公平性較高的方式。但舉行的機關，是由用人機關或其上級機關或由專業的考選機關（考選部）或委託具有公信力的民間專業機構，則宜加以評量其優缺後再決定由何種機關來舉辦甄選。一般而言，層級愈高的機關，或職權愈獨立的機關，則其公信力愈強。

     辦理甄選的方式，除考量成本效益外，自應儘量採筆試為之，如不能採筆試，而採用其他方式時，則至少應使用兩種以上的方式為之，而後併計其成績，以求其公平。至於兼採筆試及其他方式者，則筆試成績所佔比例，宜佔六成以上，似較合理。

論述三

    為廣招人才，投入政府工作行列，機關職務出缺招考，除應於出缺機關網站公告外，亦應另設置專門公告招考訊息的網站，隨時公告各機關出缺招考情形。此外，也應於報紙及電視媒體適時公告，以使招考訊息能夠廣為周知。
    命題委員宜參採國家考試的方式，聘請專家學者擔任，及給與命題人員相當之報酬，甄選進行時並參照國家考試入闈方式辦理。考題宜多樣化，除測驗題、問答題外，亦宜採用情境題或圖例題。至於閱卷時，宜訂定規則，並有參考答案供參，以免評閱分數時落差過大，形成不公平。

    各機關聘請之辦理甄選試務人員或甄選委員，為免其久任而產生把持或其他弊端，則建立任期制或輪調制是可以考慮的作法。另外，目前各機關甄選人才時，其甄選委員，通常由機關內各單位主管擔任當然委員，而且其佔委員總數之比例甚高，似宜酌降其所佔之比例，改由職務出缺單位之主管擔任委員即可（並非所有單位主管均為委員），並提高票選非主管人員委員之比例及外聘專家學者之委員比例，以利任期制或輪調制之實施。

    為求考試之公平性與公正性，甄選過程不能有任何瑕疵，故所有負責甄選工作之相關人員，均應受嚴格的監督，不能有洩題或其他弊端而影響考試之公平情形。

論述四

    甄選考試就其性質而言，目前並非公務人員考試法所稱之國家考試，故倘有違法舞弊之時，尚不能依據該法而加以訴究處罰。惟為求其落實公平，並收嚇阻違法之效，則應修正或訂定相關法規，課予刑責。另外，如其違法有符合刑法瀆職罪、洩密罪等罪責者，則依現行刑法追究論處。如此將可使各機關慎重辦理甄選工作，相信其公正性與公信力將可大幅提升。

論述五

    甄選機制之公平、公正、公開可分為程序上與實體上兩部分，實體上的公平公正是較不易達成的，即使是一般國家考試或升學考試，亦不易獲致實體上的公平公正。所以在程序上自然更應求其客觀公正公平，要在程序上求其客觀公正公平，則在甄選委員的來源方面，宜求其多元化，避免集中於某類專長或職務之人員，造成甄選委員的同質性過高之情形。但如此並不保證甄選工作就能順暢公平公正，因即便常任文官之甄選或國家考試，亦同樣不能達到百分之百的公平公正。現在作這些規範之目的，是盡可能將各種預期會產生的弊端降至最低。

論述六

    甄選機制之公平公正，有利於延攬到真正所需之人才，欲訂定公平公正之甄選機制，須注意之環節甚多，想要鉅細靡遺的加以規範，有其實際上的困難，且過度詳細規範，反而會動輒得咎，缺乏彈性。故只要訂定普通性、原則性的規範即可，並本於標竿學習的精神，參採文官考試的方式，以及加強防弊監督機制，相信應可達到甄選公正公平之需求。

第三節 權利與義務
一、換聘
現有約聘僱人員將來都納入「聘用人員聘用條例」（主管機關研議中），可否直接以換聘方式進行？或者全部參加甄選流程？您的看法為何？
為因應以契約進用公務人力範圍之擴大，宜就契約進用公務人力之資格條件、進用流程、相關權利義務及其應行遵守事項等，作嚴謹之規範，以避免重新步上分贓政治之覆轍。至原先業已進用，且尚在契約關係中之現有聘僱人員，基於制度變革不可歸責於當事人，且為符合法律信賴保護原則，未來法律條文必須有過渡條款之設計，以保障渠等人員之權益。是以，渠等人員無須參加甄選流程；惟應以其資格條件依新人事條例規定重新核支薪給，不符合新條例之資格條件者，得繼續以原資格條件聘僱用至原聘僱年度屆滿時為止。聘僱年度期滿後，應依新人事條例之規定，重新參加甄選，不符合進用資格條件規定及長官認為不適任者，即予解聘。至機要人員亦得依原規定，留任至現任長官離職為止
。
另一版本為：涉及各聘用職務等級及資格條件之訂定事項，建議

1. 甲案：全部參加甄選，對不符合資格條件之現職人員得予留用至契約期滿或離職時。
2. 乙案：原則得依現職人員資格條件直接換聘，惟各主管機關亦得就特殊專業性職務進行甄選作業。

二、組織文化
現行行政機關中即存在不同方式所進用之人員，對於機關中已存在不同的組織文化。未來推動契約進用公務人力方案後，在二種人力結構下，應該在公平公正的條件下型塑良性競爭文化，透過競爭比較來激勵現有的文官制度及其工作士氣。做法上，可以透過各種措施諸如願景管理、標竿管理、行政倫理、行政中立等等辦法，作為不同制度下所進用人員之共同目標，並應著重管理者對於人員間的公平管理。
 
三、考績
1. 建議修正為考核。

2. 契約進用人員之考核應與工作有關並以績效為導向，並應重視考核結果與當事人的溝通說明外，並就考核之結果與其獎懲措施相結合，以達到績勵效果，而其獎懲的方式，可採取如：契約下次可簽定數年，或據以解聘等等激勵措施，以達到考核的目的。

3. 得參照公務人員考績法之相關規定或措施，惟因屬雙軌制，仍須另行律定契約聘用人力之考核機制。

四、留與用
關於契約進用人力的留用及不續聘問題，其作法歸納之約有數點可供參考：

(1) 既然是契約人員，就應該依績效表現與契約內容執行，不宜有過重的溫情主義，否則會讓一般公民覺得政府機關似乎是失業收容所，產生不平。

(2) 目前政府機關對於約僱人員採取溫和漸進的方式，逐年消除，似宜繼續維持此一方式，進行人力素質的轉換，因考量人員權益、處理衝突降低及地方政府財源不足，能否籌措專款辦理資遣等因素，綜此，可以採取管控機關契約人力總員額數以離職約僱一人，同意進用一人方式因應。

(3) 其對策為

a. 契約聘用人員既然從一開始的予以「進用」，進用後對其工作表現與績效，必須予以「考核」，考績良否，以作為發給考績獎金之依據。

b. 建立其「升遷」制度，採資績並重原則。

c. 建立淘汰機制。

d. 現行公務人員考績法第七條對於考列丙等者留原俸級，考列丁等者免職，同法第十二條規定一次二大過者免職。惟實務上，公務人員考列丙等、丁等或一次二大過免職者人數甚少，民國 89年計20人，90年為11人，致汰劣功能不彰。雖然目前立法院審議之公務人員考績法修正草案中規定連續二年考列丙等者，應辦理退休或資遣，似可強化汰劣功能。但在考績比例（等第比例）該修正草案規定考列優等者以受考人數5%為上限，建議增列考列丙等、丁等者之比例不得少於1%，以資平衡，並收警惕效果，發揮考績效能，提升工作績效。

(4)  配合未來公務人員應以績效為導向之變革，縱使低層級處理行政性事務之聘用人員，亦應考量其工作成果是否具有績效，而決定其去留。至能否延攬最適任之人員，端視機關首長之智慧及甄選、考核機制是否運作順暢而定。

(5) 依據考核結果，以決定其去留。契約到期不續約。鼓勵其參加國家考試。培育其專業技能，使其能轉任專技工作。

第四節 法制面建議
一、契約進用公務人力是否有違憲之疑義？
從憲法層次來看，契約進用公務人力是否有違反憲法第十八條規定：「人民有應考試、服公職之權利」，平等原則及其他條文所定義之公務人員，實有研究釐清之必要。一般而言，有採「肯定說」與「否定說」兩種見解，茲述如下：

(一)、肯定說：

本說認為，憲法第十八條既已規定「人民有應考試、服公職之權利」，此項權利同時亦須符合第七條平等權之要求。契約進用公務人力未來如依相關法令規定從事公務，將之定位為「公法上職務關係」，即屬憲法上廣義之「公職」。此參照司法院大法官釋字第四十二號解釋謂：「憲法第十八條所稱之公職涵義甚廣，凡各級民意代表、中央與地方機關之公務員及其他依法令從事於公務者皆屬之。」其理自明。再者，彼等人員如不經國家公開考試取才，即可取得服公職之權利與機會，顯與第十八條規定有違，亦與憲法第七條保障人民平等權有間，恐有違憲之虞。

(二)、否定說：

本說認為，憲法第十八條雖規定「人民有應考試、服公職之權利」。此所謂「公職」之範圍相當廣泛，符合一般「最廣義」之公務員定義，自亦包括契約進用公務人員在內。但憲法本條所稱之「公職」，其任用或進用方式，並非一律須經國家考試公開取才方可。例如各級民意代表即係經由公開選舉投票產生，現行約聘僱人員則經公開甄選遴用之，凡此均非經國家考試取才方式產生。且憲法所保障之自由權利，只要在符合憲法第二十三條規定之四項條件下，均得以法律來加以限制之，而無違憲之虞。故未來契約進用公務人力只要能建立一套公開、公平、客觀週延的取才制度，合乎法律保留原則之要求，透過立法或修法方式律定契約進用公務人力法制，當無違反憲法第十八條或第七條平等權之問題。

綜上所論，本研究採「否定說」，即認為契約進用公務人力並未違反憲法相關之規定。

二、現行法令檢討
現行規範契約進用公務人力之法令，主要如下：

1. 聘用人員聘用條例暨其施行細則

2. 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法

其中聘用人員聘用條例雖為法律，且尚授權訂定施行細則，惟該條例公佈於民國五十八年，施行迄今已有三十五年。該條例行之多年，鮮少修正，如今是否還能符合各實務機關用人之需求，不無疑慮。且揆諸該條例內容似過於簡單籠統，欠缺明確性。其中對於聘用人員之權利與義務規範是否週延，有無需要調整增刪之處？均待檢討。

至於行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法，並無母法(法律)之授課，其法位階僅為職權命令或行政規則。但以一個職權命令或行政規則即得創設或廢止契約進用公務人力之權利與義務關係，其正當性與合法性恐怕是有問題的。再者，該辦法原僅適用於行政院暨所屬機關，至於其他各院、總統府、國民大會，乃至於各級地方政府欲僱用約僱人員時，大都準用該辦法辦理。惟其他機關得不必完全依照該辦法規定辦理，可見該辦法並無太大的法定拘束力，故其適用範圍有限的。可見現行法令實已無法符合未來契約進用公務人力制度規範之需求，實有重新立法或修法之必要。

三、釐清職務屬性─公法或私法關係？
契約進用公務人力其與國家或進用機關之間的關係，究應定位為公法或私法關係，實有釐清之必要。事實上，契約進用公務人力主要之目的與制度之精髓，相信即在於臨時性、有彈性、提升效率與較符合經濟效益之考量，故宜將其職務屬性設定為私法關係，如此才有可能切合該制度建構之目的與精髓之所在
。惟如將契約進用公務人力職務定位為私法關係，則將面臨勞動基準法適用的問題，包括最低工資、加班費、退休金給與等，乃至於勞動三權的掣肘。反之，如將其職務屬性定位為公法關係，如此一來，則相關的權利義務恐怕都將比照一般公務人員辦理。一旦公法化，契約進用公務人力實質上將成為永業化、保障化。一切依公法為之，則彈性勢必受到限制，其職務又須長期予以保障。則所謂臨時性、有彈性、有效率等理想終將化為烏有。故未來契約進用公務人力之法律關係，究應定位為公法或私法關係，或者定位為雙重(折衷)法律關係，兼採兩種法律關係之優點，在設定各相關的權利義務事項時，選擇最能符合契約進用人力需求的法律關係屬性，當可進一步探究。

四、未來法制建構方向
如前所述，現行法令實已無法符合未來契約進用公務人力制度規範之需求，實有重新立法或修法之必要。其法制建構方向不外乎集權與分權兩種途徑。如採集權方式，則由中央統一立法，制定契約進用公務人力條例，全國各機關一體適用，不必再授權另定子法；反之，如採分權模式，則由中央制定契約進用公務人力基準法，再授權各用人機關訂定子法，保持彈性與裁量權，依各機關業務性質不同，甄選符合各機關所須之人力。本研究建議採行後者即分權模式，較能符合實際所需。

同時，依研究宗旨顯示，未來契約進用公務人力將與常任文官分佔公務部門的人力資源，使公務人力二元化，故其法制建構之完備與否，攸關該制度成敗暨能否存續之重要關鍵所在。惟查公務員法制建立迄今逾半世紀之久，未來契約進用公務人力之法制工程浩大，舉凡甄選、進用、支酬、考核管理、升職、退休、撫卹、保障等事項，均須詳加設計，明確規範，恐非一朝一夕之事。

第十一章 結論
第一節 對話    
專案小組在本案的研究過程中逐步體認到，「契約性公務人力」的議題可能是「人力彈性化方案」中比較棘手與麻煩的部分。因為它不是單純的管理變革，也不是單純的政策創新，而是涉及極大廣度與深度的價值體系轉型，並兼具了多面向與多層次的的政策議題討論。其中包括了
1、 價值諸神與典範的對話：左派與右派思想的對話；永業、公正與匿名vs. 創新、適應、變化、快速回應；穩定、一致vs.彈性、變革；現代化vs.後現代（去中心化、差異、解構）等的對話。
2、 文官制度表層結構與深層結構的轉變：對人力結構的影響、對行政組織內部管理所造成的衝擊、對組織心理與組織文化的影響等。
3、 對考試制度的衝擊：契約進用公務人力是國家取材的另一種選項，基本上就是認為考試制度取材不能符合需求。未來契約性公務人力所佔比例是否進一步佔去考試公務人力的名額，尚屬未定之數。對於考試權與全套考試制度的衝擊程度，將視未來發展而定，但契約進用公務人力對考試制度的影響則是確定的。
4、 對政治行政體系及社會正義的影響：我國當前選舉掛帥的大環境下，契約進用公務人力可否免於政治酬傭、利益輸送的歪風影響？人力彈性化改革的效益與成本的未來是否遞增？行政體系是否能以最大正義原則從社會體系取材？
    以上各種考量的問題來自於學者及實務工作的專家見解。對於以上疑慮的對應策略，最主要的方法就是妥善處理甄選制度與各項實施細節，相關法令的配套亦屬不可或缺。至於將整個把關的責任放在甄選機制上是否過於沉重？此一問題之答案可能還是要取決於後續實施成效如何而定。林林總總的問題，在討論契約進用公務人力的過程中，不可避免的必須先經過一組又一組的價值衝突與對話，而此一方案的落實程度與成功可能性，卻也建立在上述系列對話的深刻程度上。
第二節 員額
    契約進用公務人力的政策思考背景是人力彈性化方案，彈性化方案落實到政策的實際面時，首先要遇到的問題就是「我國現有的契約性公務人力之現況」，其次要探討的第二個題目是「契約性公務人力的員額是否要擴充？（如果維持現有員額規模或是更少，人力彈性化方案討論就沒有太大的實益）」，第三個問題就是契約性公務人力擴充後，未來是否會佔去考試公務人員的名額？這三個問題是未來政策決定時會面臨的。
    從政策研究的內容來看，人力彈性化方案的推動主要是希望擴大契約進用公務人力的員額，讓公務人力中有更多的契約性公務人力，此一目標也為專案小組帶來一個「看來單純，實際上卻不單純的問題」，就是「契約性」人力的定義與範圍。定義決定工作性質與範圍，然後進一步決定員額總數與規模，最後得到所佔百分比例之結果。依照外國的做法與見解，只要是以契約性質訂定工作關係的人力即屬之。但是，在我國的契約性公務人力則限定在約聘雇人員，未來的「聘用人員聘用條例」也以此為範疇。
    但是從研究結果來看，其他國家單純以契約性質作為界定者，其員額數比較容易計算。而我國契約性公務人力以現有約聘僱的員額計算，比例約在10%左右，如果比照德國計算方式，我國所有以契約訂定作為工作性質定義的員額數佔 23.4%，還不包括擴大就業方案中的人力。所以單單就員額數來說，我國「契約性」公務人力的員額規模在已知各國數據的比較下，也是佔第三位或第四位。如果能夠查明全國各縣市地方政府的臨時人力和軍中聘僱的臨時人力，並且檢討現制上會有將近一半的臨時人力來補充人力的空缺
。當所有約聘僱人力的員額比例通通確認後，就可以釐清我國現有「契約性質」的公務人力有多少，然後在針對這一部分來訂定「契約性公務人力」的比例與政策，相信會有不少的貢獻。

第三節 實踐
    契約性公務人力進用方案的研討，在實踐層面上專案小組最主要的焦點放在五個面向上：
1、 我國現有的契約性公務人力數額比例不低於外國，但專案小組也達成一致的共識，「契約性」公務人力的範圍應界定在：「指各級行政機關、公立學校於人事費項下，以契約規範權利義務並定期聘用之人員」。

2、 關於契約性公務人力的法律性質定位，目前政策討論的方向較傾向於公法性質，這樣的考量確實有其不得不然爾之原因，但是實踐以後，相關的權利義務恐怕都將比照一般公務人員辦理。一旦公法化，契約進用公務人力實質上將成為永業化、保障化。一切依公法為之，則彈性勢必受到限制，其職務又須長期予以保障。則所謂臨時性、有彈性、有效率等理想終將大打折扣。二面為難的狀況也是政策制定時應該納入考量的。
3、 因為定位在公法性質，契約進用公務人力方案在推動若干年之後，各項法制漸臻完善，就會形成二套公法公務人力體系，這樣的結果在全世界可能會是一個新的案例，也和再造的原意有所出入。
4、 新版「聘用人員人事條例」或相關法令制定時，必須扣緊再造的核心精神，將公務人力精實、人事成本精簡的總目標明定於該法規之總綱與目的中，否則無以宣誓再造之決心與綱本，亦無從藉力於總綱領來對未來的發展訂定框架。
5、 改革成本必須進行長期之精算，包括推動之成本與後續之成本，直接成本、間接成本與機會成本等。

6、 政策推動必須訂定穩健之策略。
7、 人力彈性化方案之倡始固然係導源於考試取材有所不足。如果推動契約進用公務人力及擴大規模時，應該對於實施的成效進行嚴密的追蹤考核，對於此一政策的推動應該訂定實踐條款，成立追蹤考核小組，透過年度研考來比較考試取材與契約進用二種管道的優缺點，以及確實掌握契約人力彈性化方案實施之成效。至於是否產生組織文化的內部齟齬、任務的延續性、課責性等等潛在問題
，必須加上我國固有生態與行政深層結構的觀點作統整性的分析，因此在推動之時應該審慎觀察，方為優良之政策規劃與實踐。
8、 透過契約來進用公務人力，此一方案實施的成敗關鍵在於取材方式與過程，也就是甄選機制。甄選機制的功能要符合最大的社會正義、社會公平，並且能與現行之考試制度相比擬，相信是一個極大的考驗。但是如果甄選機制遭受到各方的質疑與批評時，將使此一方案難以持續推動。所以甄選機制背負了此一方案實踐成敗的主要責任，而有鑑及此，在推動契約進用公務人力方案時，務須在做法上有全部的配套措施與規範，從中央到地方有清楚的規則可尋，方可確保政策美意之落實。
9、 訂定公平、公正與公開的甄選機制。
10、 訂定有公信力的監督機制。
11、 在人力彈性化方案推動之後，應追蹤考核是否進用了比考試公務人員「更優秀」的人力，應該有比較機制與管考回饋辦法，否則彈性而劣質化，應非吾人所樂見。
12、 訂定薪給制度，並評估對考試公務人員的影響。
13、 評估對考試制度的影響。
14、 評估對「教、考、訓、用」一貫體系的影響。
15、 契約公務人力的考績、獎懲、升遷、退休、撫恤、保障及其他管理制度的全盤考量與制度建構。
    如果上述各項建議事項能夠妥善規劃與審慎處理，對於一個新政策的推動將有莫大之助益焉。

结案報告後補述

    本案於結案報告時，承蒙委員們提供若干寶貴的建議與指教，特此致謝。對這些建議事項的處理說明如後：

	建議項目
	處理與答覆

	1. 章節結構的調整部分
	此一建議甚為客觀，於章節結構部份予以採行並作調整。

	2. 政策建議應分範圍、甄選、權利及義務三段。


	採行。

	3. 名詞釐清與統一
	已再度校稿，並予以統一。

	4. 本研究似受制於政府改造委員會「政府人力運用彈性化計畫方案」中「契約性質位制度方案」以及銓敘部擬之法案之內容，致有些揮灑不開。

	此一見解確已看出箇中情境。
本案係受委託，卻不知委託單位之立場。但是參與本小組的考試院代表和人事行政局代表卻有隱隱然的立場傾向，而學者間比較支持新公共管理學派的比較能接受契約性公務人力方案，但也有持不同見解的說法，實務界的看法則傾向保留，各方見解均極為寶貴，所以不適合用某一種論點來為此一方案之研究定調與定位。代之者，就是儘量客觀將可能得到的研究資料與研究成果作最真實的呈現，一方面將審慎批判的觀點作廣泛的探討，另一方面也對新方案的規劃與推行作了某種程度的探討。二種面向同時並呈，提供決策之所需。
研究者的研究倫理就是提供「儘量」價值中立的深刻分析，而價值判斷保留給決策者。
至於提出清晰的路線與輪廓，應該不難。於研究文本及其解析，答案應該也在其中。

個人認為本研究主題的時代背景並不單純，因為它擁有濃厚的後現代背景，而後現代的定義在一些主要論者之間是有歧異的，在後現代或激進現代、第二次現代等多種論點間，太快的定論總是令人不安的。
是以，研究結論第一節，就是「對話」。



	5. 現行約聘雇人員人數26795人均屬低算。
軍方聘僱隻臨時人力應予計算。
	本小組最想知道的數據就是現有約聘雇人員人數，研究報告中所提之數據係由人事行政局人力處之代表所提供，也有一部分係由考試院之小組代表所提供。
但是我們知道，應該都還不是真正的數據。

至於地方政府的臨時人員人數更是一個龐大的數字，有委員提到約佔員額的一半，真正數目無從得知，也沒有機關會真正提供。問題解答仍然必須由主管機關去做翔實的調查與了解。

關於軍中的臨時人員人數，更是無從得知，即使去問，大概也不會有答案。

	6. 報告中使用「公法上職務關係」，應以「公法上契約關係」較為合理。
	敬覆

銓敘步研擬聘用人員聘用條例修正草案(民國九十二年十月九日)，第二點：明定聘用人員與國家間為公法上職務關係。此一名詞與概念來源於此。
又，就政策分析結果與影響而言，「公法上職務關係」或「公法上契約關係」，二者的效果相同。

  

	7. 陳委員清添提到幾點：

  a. 在本研究中看不到對聘用人員完整系列的討論，缺少了退休、撫恤、保障的部分。

  b. 或許可以討論是否要與常任文官作相同的適用?在目前來講，應該是肯定的，因為現在的聘用約雇人員似乎已經變成永久性的，而且契約人力的範圍也正想擴大。
	敬覆
a. 本研究案的主軸在契約性公務人力方案的「可行性」分析，重點是對於此一人力彈性化方案的可行性來加以探討，研究主題也是在大方向上面的「範圍、甄選」來探討，並論及原則性之權利與義務。

   研究結果顯示，從國外情況的種種比較性研究，加上國內情況的分析來看，契約性公務人力方案是否採行、以及目前草擬中的聘用人員人事條例等都還有極大的問題。從基本的「契約性公務人力」的範圍、與甄選的探討中，已經顯示了非常多必須深入評估其後果與衝擊的問題，在世界各國的實施狀況與我國現況問題的了解、評估、定性、定位之前，就進入下一個議題討論「是否要與常任文官作相同的適用」，甚至於進入「退休、撫恤、保障」各分項討論，而且已經先下了價值判斷謂「與常任文官作相同適用應該是肯定的」，那麼本研究中所提出的各國現況的背後結構分析與我國現況的分析顯然是被跳過不論了。
b. 關於我國約聘雇人員的永業化現象，在所有學者、專家與人事主管的見解中都是不良病態。觀諸全世界各國案例，凡是契約性公務人力的進用，通通都是臨時性與短期性而且都訂定期限的，要不然乾脆就比照紐西蘭的做法，將政府變成一個大企業組織，德國的契約性公務人力也是私法性質。假若依照陳委員的說法「讓約聘雇人員永業化、加上員額比例擴充並賦予公法地位」，這三個條件建構起來的契約性公務人力，實質上就是建立第二軌的官僚體系，這和全世界的做法都不一樣，對於我國文官體制的影響與衝擊，其後果之評估，在本報告中已經有極多之闡述。

	8. 張委員紫雲：何類型的機關較適宜進用契約性公務人力，可否進一步提出具體建議作為參考?

	敬覆
   契約性公務人力方案之原始提議一職務性質分為研究性、專業性、技術性與行政性四類。專案小組大致也在這個分類上思考。
如果要更具體的建議，可以參考德國模式。德國聯邦職員協約的基本原則和前面所提四項大抵相同，但又另外採列舉方式，特別列出一些可以進用契約性公務人力的機關，分成一般適用範圍與特別適用範圍，可以更精準的進用契約性公務人力。    

	
	


除了上述的答覆與處理外，對於有委員建議依照政策制定的方法，分別從問題的提出、討論、解決對策來撰寫。本報告的敘述體例基本上就是依照此一順序來撰寫，但是並不能做到將每一個細節都提出具體的建議，畢竟，在某些議題上，主管部會就其主管事項制定決策，專案小組在政策方向上提供一些研究結果，並不能干預主管事項之決議。基於此，全文所提出之問題、可行性之建議和綜論可以分成三類來處理：
一、契約性公務人力方案應該具備的基本要件

    此一部分有比較具體的答案，包括：定義、範圍、契約性公務人力與常任文官的區隔、約聘人員之轉換、契約性人力是否取代常任文官、契約性人力的職等是否應加以限制、換聘之做法等。在實務主管部會與專家學者的討論下都有了一定的共識與建議。
二、主管部會必須進一步研究、探討與政策決定項目
1. 契約性公務人力方案實施的政府成本、財政負擔、後續發展成本等，應該進一步精算。
2. 人事精簡與成本精簡的再造目標，必須納入政策綱領中。
3. 契約性公務人力之待遇對應於常任文官，其薪資訂定應有系統之規劃與考量。

4. 人力彈性化之目標、實施效益，應該有更具體之評估結果。

5. 契約性公務人力的進用百分比例。
三、未來政策執行有待觀察部分
1. 公平、公正公開的甄選機制。
2. 具公信力的監督機構。

3. 淘汰機制的設計。

4. 二種制度對組織文化的衝擊。

5. 契約性公務人力的考績制度建構。

附錄一:專案小組會議記錄
壹、第一次會議記錄

「契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究」

專案小組第一次會議」會議紀錄
壹、時間：九十二年五月二十六日（星期一）上午九時三十分
貳、地點：司法院傳賢樓九樓會議室
參、主持人：朱教授愛群　　　　　　          　　紀錄：洪研究員哲男
肆、參加單位及出席人員：
台北大學公共行政暨政策學系       林教授鍾沂

台北大學公共行政暨政策學系       侯副教授漢君

世新大學行政管理學系             余教授致力

中華大學行政管理學系             魯教授俊孟

警察大學行政警察學系             劉副教授嘉發

司法院第二組                     楊專門委員文振

銓敘部銓審司                     呂副司長秋慧

人事行政局給與處                 吳專門委員進財

台北大學公共行政暨政策研究所     洪研究員哲男

伍、主席致詞：
有幸請到國內行政學界與實務界的各位先進針對契約公務人力此一議題來加以探討，此一政策背後之理論基礎，即新公共管理思潮。對德國行政學界而言，近十年來歐洲傳統典範與新公共管理已產生了尖銳對話，且在德國也激起了思考上風起雲湧的創意爭辯。

民營化或私法公務員制度的施行在歐洲已有很長時間，而美國的思維對歐洲各國究竟會產生何種震撼，以顧客的概念為例，在美國、台灣、及歐洲，都有不同的銓釋，這些都是值得深究的。因此今天邀請各位學界與實務界的先進與會參與討論，今天討論的題網結構，首先針對世界各國對契約進用人力的策略做一跨國性比較；第二，從歷史辯證角度檢視國內現行類似作法，並進行約聘僱人員與一般公務員的薪資、給興、陞遷等各層面的比較；第三，就國外做法與國內現況做一對照與檢討；最後，針對此一政策做一可行性評估建議。

現在就請各位就此議題提出正、反意見，從國外、國內施行現狀的比較、最廣義至最狹義的公務員定義，以至進用契約人力可能遭遇的法令問題，都是我們今天的討論範圍。

柒、各與會人員發言紀錄摘要：

林教授鍾沂：首先肯定主持人對於討論提綱週延的設計，對此八個討論課題中可以再行綜合歸納，並補充若干課題。

契約進用人力其理論基礎為何？而各國對此的實踐為何？以美國為例，其政府再造方案中與契約進用人力有關的，便是工作人力多元化方案（Workforce Diversity Program），我們可以從各國推動的情形來印證契約人力運用的理論基礎；其次再探討契約進用人力所運用的範圍為何，具何種性質的政府組織適合推動？而在適用對象上，是否納入約聘僱人員？政治上之可行性如何？是否擴大至其他人員如高級文官職（Senior Executive Service,SES）的適用？第三個步驟才是探討契約進用之人員的權利義務，如甄選、考績、懲戒等實質性的問題；最後才是探討行政法人概念與契約人力進用的結合，依此脈胳發展，透過政策議題的理論基礎、適用範圍、權利義務等問題探討，才能描述出政策議題整全性的圖像。

魯教授俊孟：在此提出幾個問題，首先從憲法層次來看，契約進用人力的對象是否屬於憲法條文所定義的公務人員，憲法第八十五條明確規定公務人員必須經過考試程序才能任用，因此契約進用人力是否符合憲法上所定義公務人員的概念；其次，討論題綱的第二點，以契約人力的觀點來看，有六種人員可以適用契約進用人力，而這六種人員的職權、責任落差相當大，以約聘僱人員而言，在地方政府來說為最基層的人員，可以說是不負行政、法律責任的群體，然第五類受委託行使公權力之人員卻是直接行使公權力，肩負著行政與法律責任的群體，範圍涵蓋如此廣泛，是否有必要調整或縮小其適用範圍，進而在六類人員中找出運用準則；第三，透過落實公共管理的精神，運用企業化政府概念並延攬企業人士進入政府部門服務，是否需考慮實務上企業文化與文官文化之間所可能產生的扞格，會不會對文官人事陞遷體制造成衝擊，人事行政局所設計的契約進用人力制度，若職位可以晉陞至司處長以上，對於常業文官的陞遷是否有影響？第四，企業實務經驗是否可以成功運用於政府機關，而這些企業人士是否具備行政程序法等相關法令的訓練，這些都是很值得思考的問題。

朱教授愛群：對於憲法上公務人員的定義與規範，在這個政策議題上是必須加以處理的。以德國而言，公務人力分為公務員、職員、工人三類，所有人可以憑其技術與專業能力，公平地進入公務體系，其公務人力的進用頗具彈性，但國情不同，是否適合本國，有待商榷。

余教授致力：契約進用人力可以說是從八０、九０年代以來，整個世界的潮流所謂新公共管理浪潮下的產物，以紐西蘭而言，文官體系已無常任、永業文官之區分。政府改造委員會曾提出與此議題相關的三個方案，即擴大政務職、彈性晉用高級文官、及契約進用人員方案，所以本研究首先必須釐清研究的範圍，以政府改造的方向來說的話，本研究應集中於契約人員相關議題的探討，建議下次召開會議討論時，能先提供考試院就本案已規劃之草案，以及本案相關之公聽會等背景資料，以供各研究員參考。我也同意林教授所說，政策的實施或政府改革方案，必須以理論依據做為堅實基礎，再以各國之實踐經驗做為指涉對照；另外，我必須強調實務上強烈需求的重要性，各個行政首長或機關主管對契約人力的需求有多大，他們希望那些職位可以契約方式來晉用人力而不須受到人事法令限制，而甄選程序如何制訂，是否符合公平正義，權利義務又是如何，若是這些問題都能以實務需求面來加以考量，對於政策可行性評估應是相當有幫助。在設定的討論題網中有相當多的法令制度的探討，但我比較關注於現行制度的實施上有何優缺點，有無困難，以及會產生何種弊端，從這些過去的實施經驗來規劃出未來更完善的制度，應該會很有幫助。最後，對於研究進行的方式，主持人已將研究題綱列出並勾劃出未來研究的輪廓，但是要以何種方式來進行，是不是要先準備一些背景資料，透過腦力激盪討論方式，限縮討論範圍，讓負責撰寫研究報告的研究員能夠在研究過程中減輕撰稿的負擔，這些都是必須加以釐清的。

吳專門委員進財：公營事業機構人員可能還包括了直轄市、縣的事業機構人員，範圍相當大，而公辦民營人員已屬私領域範疇；至於受委託行使公權力之人員，並不侷限於公務人力，這些對象是否能夠納入契約進用人力的範疇之中，尚有待研究。魯教授提到，契約進用人員可以陞遷至司處長的職位，是否會影響文官升遷體系，由於這部分的設計係仿造英國政署制度（agency），才會有規劃司處長以上的獨立機關首長採契約式聘僱的構想。另在討論題綱第五項，契約進用公務人力的權利與義務中，由於陞遷與退休這一部份，係屬於永業文官才享有的權益，至於契約進用人力因為屬於短期、彈性的方式，應該不包含退休與陞遷的權益，否則就失去了政策原意了。

侯副教授漢君：若實務上行政機關有此需求，則在甄選條件與程序上，必須注意到公正公平的考量。美國高級文官的進用並不是憑其首長喜惡或政府主動為之，而是政府被動式的就永業體系文官或企業人士申請進入政府服務來進行甄選與審查，因此我們必須考慮到如何設定契約進用人員的資格條件，例如基層約聘僱人員與中、高階文官的進用在權利義務上是否須加以區別，而在進用程序上，如何能增加透明度，降低外界對於政治任命或分贜制度復辟的疑慮與質疑，都是必須思考的。

劉副教授嘉發：以憲法第八十五條規定來看的話，係指涉最狹義的公務員，與本主題的討論範圍應不致有所衝突。在法制上而言，現行「聘用人員聘用條例」，係規範各機關定期契約聘用專業或技術人員，至於本案是否擴充其聘用人員的範圍，或是只就「聘用人員聘用條例」做一修正，都是必須加以釐清的。另外若是永業文官轉任高級文官後無法回任永業文官體制，這牽涉到合法、合憲的問題，必須釐清。在適用的機關與單位的界定上，有可能會產生同一機關中，不同來源的組織人員因適用人事法令的不同，而造成權利義務的差別性待遇。在退休與俸給的福利上，有些法令如公務人員俸給法是不能適用於這些聘僱人員的，種種這些因素都有可能會造成誘因的不足，符合進用條件的人進入政府服務的意願不高，因此如何與現有制度加以連結契合，都是有待研究的。

呂副司長秋慧：政府改造委員會此次交辦三個改造案，銓敘部朝向修改四大法案來進行，而銓審司負責的是契約人力進用的部分，目前「聘任人員聘用條例」草案已送入立法院待審。在實務上有些機關已經採行契約進用人員的措施，一般而言文官體系大致可分為兩大類人員，一類是經由國家考試程序，另一類則是未經考試程序，這包含了政務人員、約聘僱人員，聘任人員、及臨時人員四種人員，實務上對於未經考試及格之約聘僱及臨時人員之進用有些混亂，因此有需要將此一紊亂的制度現況做一有效的整合。至於契約進用人員的需求如何，一般的行政機關並不需要此類人員，然而有些行政機關因其業務性質或任務目標之不同，經由國家考試及格而任用的人員已無法滿足他們的需求，他們希望能就考試用人制度予以鬆綁。而本部所擬之「聘任人員人事條例」草案中，規範其適用對象主要為科技、學術、社會教育、訓練、文化五大性質的機關，針對考試用人制度予以鬆綁，藉以回應行政機關彈性用人之需求，因此本案適用的對象必須做一區隔，而契約進用的人員與經過國家考試任用的人員，在權利與義務上也必須做一明顯之劃分。個人建議本研究主題能夠集中焦點朝向理論架構建立、各國制度的分析、以及國內契約人力制度的調適與整合。而契約人力因不經過考試程序，在聘用程序上必須朝向公正公平的設計，而在契約人力薪給、考核、獎懲、陞遷等面向也必須整體考量。

楊專門委員文振：契約人力的進用程序是否會有分贜復辟的可能，而此一機制建立後是否會衝擊到公平公開的競爭考選制度，這些都是值得探討的問題。院裡在針對契約人力方案的討論中，主要達成三個結論，一、未來進用人力的對象主要為１.機要性質；２.專業及事務性質；３.執行低度公權力；４.臨時或定期性業務四種人員；二、擬訂公平、公正的進用程序與甄選機制；三、採漸進方式，各機關人員出缺時採逐步方式進用，但比例應限於預算總人數百分之十五為原則。

朱教授愛群：從楊專門委員的發言來看，未來政府用人仍是以經過國家考試任用程序的人員為主力，而契約人力則只是補充性人力而非正規，因此本案仍應侷限於契約進用人員的範疇，而非擴張至政務人員或行政主管的範圍。

呂副司長秋慧：為配合政府改造所需，目前研修之「聘用人員聘用條例」草案中已將聘用的範圍予以擴充，並將原有的約聘僱人員、機要人員予以吸納，而為了將影響現行文官體系生態的程度降至最低，因此進用的人員比例必須做一限制。

林教授鍾沂：此一問題我們可以從人員別與機關別予以分別處理，人員別方面銓敘部已將適用的人員界定為四大類，而有那些機關的人力組成可以適用契約進用，我們可以就現行國內實施的經驗來加以探討。至於是否會有分贜復辟的疑慮，我們可以就契約進用人力方案來進行ＳＷＡＴ分析，對於政策所可能產生的優勢、弱勢、機會、及威脅均予以分析探討。

此外，若將此一議題分為上位概念的本質與下位概念的現象兩方面探討，上位概念即理論基儊，而下位概念則是現行約聘僱人員制度的探討與修正，這一部份銓敘部已著手進行，因此本研究案應從上位概念來加以探討，才能針對執行層面予以理論性指導與修正。

余教授致力：本案的定位何在？是分析契約進用人員制度的利弊得失，還是在已既定的政策下針對適用範圍、甄選、權利、義務等問題予以研究，從研發委員會委託的目的與重點來看，字裡行間已透露出此一政策已是既定政策，因此上位概念的探討似已不在討論範圍內，而是應著眼於如何作，以及做到何種層次的問題。

林教授鍾沂：本案應從學術中立客觀的立場來對此一政策做ＳＷＡＴ的分析，以提供決策參考。另外補充一點，學者曾提及人力多元化方案的實施，必須注意甄補與留任、工作設計、教育訓練、薪資津貼、以及績效衡量改善生產力這五項問題，在本研究的探討上，對於這五項問題也應予以重視。

侯副教授漢君：本案的研究目的是否在於將機要人員與約聘僱人員的進用制度予以整合設計，若是如此，則研究範圍應限於進用的程序以及權利義務的界定。

呂副司長：現行的聘任人員，無論是機要人員或是約聘僱人員，都有其共同屬性，即不須考試以及契約進用模式，因此銓敘部希望能將此類不須考試的人員進行管理與法制的整合，而在未來管理上也並非完全以契約為依據，仍須制訂人事法令詳細規範其權利義務。

呂副司長：本案在相關法制的資料上可以由銓敘部整理提供，而待遇方面則由給與處彙整提供，而現行約聘人員的員額控制由人事行政局負責，必須由人事行政局人力規劃處提供。

副秘書長：請院裡提供紐西蘭考察的資料，另相關政府改造及相關公聽會資料也請院裡提供給各研究員參考，就退休、薪給、待遇、考績、獎懲、保障等人事制度方面請考試院以及人事行政局予以提供資料協助。

朱教授愛群：請給與處吳專門委員針對常業文官與契約進用人員在薪資待遇上做一比較分析，並請考試院提供紐西蘭政府的考察資料，本項研究將針對契約進用人力方案予以ＳＷＡＴ分析，從上位與下位兩方面的探討並進，依研究目的中所提示的適用對象，從雇員以至顧問，將各種約聘僱人員以及不須經國家考試任用的人員，予以納入研究對象，也希望各研究員能針對各項討論題網提出初步的意見或是參考資料，以利於本研究之完成。

貳、第二次會議記錄

「契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究」專案小組第二次會議紀錄
開會時間：中華民國九十二年八月四日（星期一）上午九時三十分
開會地點：考試院傳賢樓七樓會議室
主持人：朱研究主持人愛群　　　　　　          　 會議紀錄：洪研究員哲男
出席人員：

台北大學公共行政暨政策學系       陳主任金貴

中央警察大學                     李副教授宗勳

新聞局人事室                     李主任忠正 

台北大學公共行政暨政策學系       侯副教授漢君

世新大學行政管理學系             余教授致力

中華大學行政管理學系             魯教授俊孟

中央警察大學行政警察學系         劉副教授嘉發

考試院第二組                     楊專門委員文振

銓敘部銓審司                     呂副司長秋慧

人事行政局                       張副處長念中

人事行政局給與處                 吳專門委員進財

考試院研究發展委員會             邱專員建輝

考試院研究發展委員會             周佐理員蕙蘋

壹、主席致詞：今天召開本研究案的第二次會議，在第一次會議中已就本案之來龍去脈以及相關問題提出說明，對於待遇、聘用人員聘用條例、各國做法等一系列之問題也有所探討。而我在這一段時間也就相關資料予以研讀，對於德國約聘僱人力的部分也已大致完成。呂副司長會前提供了「聘任人員人事條例」草案，對於此一草案的背景個人也予以研讀了一下，我想這些問題今天都可以討論，本研究案的成果對於我國人事制度上的問題，應該可以從中提出解答。會前已發給各位討論題綱，就請各位自由發言。

貳、與會人員發言紀錄摘要 

呂副司長秋慧：在討論程序之前，就第一次會議紀錄內容提出文字修正，在第六頁中的第三行「實務上對於未經考試資格人員的進用上有些混亂」，建議修正為「實務上對於未經考試及格之約聘雇及臨時人員之進用有些混亂」，另同一頁的「而在契約人力薪給、考績、獎懲、陞遷」，建議修正為「而在契約人力薪給、考核、獎懲、陞遷等」。而第七頁「『聘用人員聘用條例」草案中已將聘用的範圍予以擴充』，建議修正為「目前研修之『聘用人員聘用條例」草案中已將聘用的範圍予以擴充」。

朱主持人愛群：這些修正建議意見非常重要，以後本研究案的會議紀錄也將列入研究報告內容之中。

吳研究員進財：建議第一次會議紀錄中的第五頁「國營事業」改為「公營事業」。

張研究員念中：本次討論題綱蠻多的，個人就人事行政局的業務，綜合性的逐項說明提供各位參考。在約聘人員的種類上，若以契約進用方式來區分的話則有很多種，但大致可分為約聘與約僱，而他的種類，不知他的區分標準何在，然就行政院編列預算時，便有人事費編列與業務費編列兩類，而行政院承認的是以人事費為主，包括中央與地方機關；也有以業務費編列的，如新聞局便以業務費編列入預算，這一方面是編列有預算的，另外也有是以工程管理費、研究費等等方式來契約進用人員；而臨時人員大概是用業務費來進用，但基本上不屬於我們所謂的聘僱人員，而前面所說的聘僱種類大致上是以人事費以及業務費編列預算做為區隔，在此先做一說明提供參考。

在員額方面，我手上並未準備正確的數據，待會後提供承辦人相關資料，而在中央部分，約聘與約僱共約二萬一千人，因近年大幅精簡，可能低於這數字，約聘人員約一萬四至一萬五，而約僱人員約六、七千，至於地方機關的數據下次我會提出。

在進用和甄選的方式，在「聘用人員聘用條例」、「約僱人員僱用辦法」、以及行政院所訂的「聘用人員聘用注意事項」，裡面對此都有所規範，但不是非常週延，而銓敘部研議中的「聘用人員人事條例」，就一系列的進用、陞等、考核、請假、保障等等，都規範得較週延，而現行的進用甄選方式，在機關列有員額出缺後，不論是約聘僱人員，抑或是列為業務費或人事費的人員，大部分機關都會採取報紙、網路公告方式來徵才，同時也要經過內部甄審的程序，所以在進用與甄選上與升遷法中的一般公務人員相比，程序上是一致的，只是不如升遷法中規範的如此繁瑣。

在身分的保障上，在「聘用人員聘用條例」的規定中是不適用俸給法、任用法、考績法的，而約僱人員的保障也是不比一般職員；而約聘僱人員的保障都是規範在契約內容，其中也包括了相關權利義務事項，如工作內容、待遇、請假等等，行政院本來要做個定型制式的契約內容，以統一各機關間的做法，但在與各機關開會研商後卻發現，要做出這樣的契約格式有實質上的困難，最後仍是由各機關自行訂定權利義務等契約內容，但其內容必須詳盡涵蓋，而且必須告知契約人契約內容。聘僱的期限大概是一年一聘，也有更短的，有些機關先行試用三個月，期滿後再行續聘，所以身份的保障大致是規範在契約的內容。

吳研究員進財：若是編制內聘用人員，根據修正前保障法第三十三條的規定，可以準用保障法，但是必須性質相近相容，而且是機關組織編制內依法聘用的人員才可以準用，編制外以及約僱的便不能準用，而第三十三條中機關組織編制內依法聘用任及僱用人員可以淮用，其中的雇員是指依「雇員管理規則」進用的人員，現在已改為「雇員管理要點」，一般的約僱人員則不能適用。

張研究員念中：吳專門委員提到各機關編列約聘僱人員預算的方式有人事費與業務費，有些聘僱員額會在組織法中規範，如經濟部得依業務需要進用專業約聘人員五十五至九十九人，而這些列在組織法中的，有些會訂定員額，有些則訂定若干人，根據「聘用人員聘用條例」以及「約僱人員僱用辦法」的規定，基本上是不需要列入組織法規裡面，如有需要，則需報聘用計畫書以及約僱計畫表到主管院審核，在年度終或年度概算審查時，會增減聘僱員額。

最後的管理狀況，也就是考核、升等、請假等事項，主要的考核係依據行政院訂定之「考核要點與原則」，這方面的資料我會再提供，請假也有相關規範，但升等便沒有，這涉及到聘僱人員進來後，必須要給予何種等級，支多少薪水，這沒有一定的規範，只是在吳專門委員提供的報酬支給表中，根據他的資格條件以及所須的專門知能條件來給予，這方面的彈性很大，在一開始的聘用計畫書以及約僱計畫表中會審核他的薪點，而聘用的機關給予多少薪點，因機關的不同而無一定的規範，到年度考核時，依考核要點是否續聘以及晉級，各機關間的做法也不一，如有些機關一次便晉兩級，如此差距便很大了，只要晉一級便三千多元，晉兩級就六千多元了，人事行政局曾想要統一做法，但最後也是無法達成。有些機關會依據考核結果予以不續聘，但這仍是少數的情況，大部分都會根據考核結果予以續聘，我們希望能建立一個淘汰機制，在新的人事條例中已有這方面的規範，明定出不予續聘的條件。 

各機關在進用約聘僱人員的程序上都會有公告的程序，至於取用人員的條件資格的設定上，還是由各機關視出缺職務性質以及屬性來決定，各機關規範的都不一致。

在各機關進用人員上是否有需求的問題，市場強度為何？既然訂有「聘用人員聘用條例」以及「約僱人員僱用辦法」的規定，我想就一定有其專業性以及技術性的需求，機關一定有其專業人員之需求，而這方面的進用也是依據學經歷，而不是依照考試的方式來進用。這表示各機關對於進用非考試及格的人員有其需求，而在第一次會議時便已提到契約進用人力的目的以及定位，所以我們在其研究目的便必須將其說清楚。至於主席提到目前政府改造的研究分組中，有涉及行政法人或者是彈性用人的部分，這些都是可以多頭並進的，問題在於如何整合。目前我們研究的契約進用，在彈性用人的研究分組中也有提到這一部分，未來希望把政府機關分成三塊，第一塊為政務人員、高級政策襄贊人員；第二塊是一般的政府公務員，這一部分大多為薦任的，而最後則是希望把委任人員的部分改為契約進用。但在現行聘僱的人員中還有高階的部分，像國安會、國科會、以及一些研究機構，都有進用一些高級研究員，因此這部分還是有存在的必要，而未來也是希望能朝向以契約進用的人員來完全取代委任職位的方向，像所謂書記、辦事員、以及工作性質為打字、文書等比較不需要正式考試及格的人員，大概會做如此的修正。而其它的部分如何與此相輔相成，個人建議本項研究必須對此做一說明。

朱主持人愛群：人事行政局對於各機關不同的做法想要加以整合，卻又沒辦法快速的達到成效，這一點人事行政局對於未來的走向，看法如何？

張研究員念中：基本上政府改造委員會下有設立一個專業績效人事制度小組，有針對此一議題研究，主要是由施老師負責，而人事法制部分則仍是由部裡負責，而人事行政局主要推動的是行政法人，其他相關的如契約進用，局裡也是配合研議，研議中的「聘用人員人事條例」，將機要人員、聘僱、聘用人員都納入。另外行政法人主要是因應中央政府機關組織基準法與總員額法，尤其是基準法的國民黨版，便是希望配合組織法通過，把基準法與員額法一起通過立法，而基準法中很重要的部分是要把二百多個中央三級機關變成三十多個，對此研考會提出對應版本，從三十多個改為變成六十多個，而在這轉變的過程中，仍希望以行政法人的途徑保留這些機關公共利益與國家任務的性質。這是對機構處理的部分，而在用人方面行政法人還是有相當大的彈性，而行政法人契約用人的部分，只是整個彈性用人制度的一環，以上說明提供各位參考。

朱主持人愛群：國民黨對於提出的「行政法人法」有著很多意見，而張副處長剛提到未來的委任人員也可能走向契約用人的方向，這也是很大的一步。現在多頭並進，所產生的影響不可謂不小。

李主任忠正：非常高興有此機會參與此次研究，關於契約進用這個方面，個人覺得是個非常好的題目，根據個人從事人事業務的多年心得以及研究相關題目的經驗，一直把這問題列為非常重要的議題，整個世界潮流的走向以及國家內部、社會的演變，已經在在的衝擊了這個問題。個人想從原則性的方向來表示一些看法。

第1， 從實務上對契約進用人力概念的看法而言，個人覺得可以進一步地加以擴大，理由在於先進國家已對此有著相當具體的實例，以英國而言，在一九九六年後便做了很大的轉變，文官體系中的職等以及待遇，相當於錢與權，都已做了很大的修正，而這也是配合柴契爾夫人長期推動的續階計畫所做的配套措施，原本計畫是預訂推行至一九九八年，在一九九七年工黨的政府上任後，計畫仍繼續進行，於一九九八年告一段落，而在一九九六年推動的文官制度改革，使得十分之三的政府機關轉為agency的單位，他的特性便在於可以彈性自主掌控所屬人員與待遇，公務員的進用也較不受拘泥，以此角度而言，英國契約進用人力的比例可說是無限上綱的現象，對於人員的進用較為放寬，若以英國例子來說，我們可以將以往傳統觀念做一修正，並將進用的比例做更大的放寬。

在實務上的需要，有些機關確有需要因應知識快速變遷而吸收新血，如新聞特考及格的公務人員進入新聞局，在一段時間後，便無法快速因應環境變遷，也因此機關常會面臨無才可用之困境，因此契約聘用制度可以補此缺憾，尤其有些技術性的，如視聽資料的應用或國際文宣的編輯，這些都必須掌握現實時代的脈動才得以完成工作。經過幾十年來的演變，新聞局契約進用人力的員額已佔了相當大的比例，依照院頒規定，聘用的員額以不超過職員預算員額的百分之五為原則，然而實務上實際聘用的比例有著相當差距，以新聞局為例，聘用人員便達二百人左右，佔局本部三分之一強，若包括駐外人力，則佔了五分之一。所以就實務上需求面來看，已經到了必須正視的地步，否則機關業務可能陷於僵化而無法推動的困境，因此政府再造進行文官改革不能忽略這個環節，而且方向也應朝向比例擴大來進行，至於多少比例則有待商榷。

第2， 在管理層面上，個人以為既然已成為機關的一員，因此必須一視同仁加以重視，否則工作效率會受到折損，以英國而言，個人到北愛爾蘭訪問，來接待的人員便是聘用人員，但也算是公務人員，而其權益與保障也是按照比例原則來加以衡量，因此將來在規劃人員管理上，英國例子也可以提供我們參考，如此一來比較合乎公平原則，也可將這些人員納入正常化管理，在領導統御上也能達到效果。

現行契約進用人員的管理上，在規範上仍有所缺乏，因為採一年一聘的方式，且聘用人員並無相關懲處的規範，在責任的追究上產生困難，而在激勵上也會產生管理上的障礙。現行體制上雖有注意到這些人的需要，但在管理規範上歷經數十年後仍未上軌道。我們有些業務儘量採取委外方式辦理，但在執行時效與責任釐清上，仍須雙方訂立契約，在問題產生傷害造成後，如何處罰民間企業可能都已經慢一步了。因此在採取彈性進用人力時，還必須顧及到將這些人納入管理層面，才能達到管理的功能。今天能把契約進用人力的這個問題做一澈底的釐清，可說是對於文官改革的工作有著相當大的助益，而這也是相當重要的課題。

朱主持人愛群：有關於管理層面的規範，另外還要向主任私下多多請益，個人是留德學者，德國可以說是最傳統的官僚體系，但是德國卻又有一套實施五、六十年的契約性公務人力制度，從各位的討論中可以發現公務人員對於這一套制度可說是相當抗拒，但從英、德的經驗中卻又發現他們實施得也蠻順暢的，我一直在整合相關的問題與所有的思考面向，也逐漸有所心得，而研究進行到最後，對於契約進用公務人力的問題也必須呈現出答案，至於契約進用人力如何併入行政法人組織設計的這個問題，大家都必須對此有所結論。很感謝主任對此提出理論上與實務上的看法。

吳研究員進財：在此對常業文官與契約人員就待遇方面做一比較分析，就我所分送給各位的資料來看，在常任文官的待遇上，基本待遇是本俸，然後加上專業加給，若為主管人員，再加上主管加給，若是在偏遠地區服務則再加上地域加給，這四項便構成常任文官待遇的主軸，也稱為法定性的待遇；除此之外，還有非固定性的給與，包括了子女教育補助費、婚喪生育補助費，此外依從事工作的不同也可支領不同數額的工作獎金。

約聘僱人員與常任文官待遇最大的不同在於他是單一薪給，即是以薪點乘上薪點折合率，一般說來薪點折合率約為一一四、二，各機關薪點折合率不盡相同，只要在一一四、二以內，各機關可自行核定，有些機關的約聘僱人員從事高科技專業工作，若薪點折合率要高過一一四、二的話，必須報經行政院核准，因此其薪點折合率不能一概而論。雖然約聘僱人員的待遇是陽春型的薪給，但實務上一些獎金項目還是不排除讓他們支領，另外也有一些是採取將薪點折合率拉高，以此方式將獎金涵蓋進去，但在這方面的做法上各機關都不相同。約聘僱人員與常任文官兩者的待遇孰優孰劣，實在是難以比較。個人對於這兩者之者的薪給也做了一個簡表來加以說明。聘用人員是比照職位分類的薪給，跟現在常任文官的薪給已有很大的不同，然而總結而言，約聘僱人員的待遇並不低於常任文官，甚至高科技的約聘僱人員還會高過他們，也因此常任文官時而發出不平之鳴，常任文官經過國家考試及格任用，且歷經職務歷練，反之有些約聘僱人員還是透過贍徇方式才進來的，而他的待遇有時卻超過正式編制人員。此外，常任文官必須憑考核結果才能跳級，而約聘僱人員卻可能一年就跳二個薪點，即使沒有調薪，然而只要級距調整，他的薪資上漲的幅度仍是非常的驚人。更為細節的部分限於時間關係在此並不加以說明。

朱主持人愛群：在待遇的部分，應該是後續的保障、退休、撫卹的不同。

吳研究員進財：正式人員有公務人員退休法的規定，但聘用人員現在也有離職儲金的規定，一般說來聘用人員的薪給是要把退休給與的部分含在裡面，然而是否有真實反應出來，並沒有人做過研究，但這方面的薪給制度是希望能反應出這種精神。

楊研究員文振：我們的研究主題是契約進用公務人力，完全因應政府改造的三個方向，一個是政務人員的擴大，一個是高級行政職位的設計，最後一個便是契約進用人力。這些員額的擴大是否會影響常任文官，都有待審酌，誠如上次會議有人提出可能造成分贜制度的疑慮，也是耐人尋味。國情的不同，制度是否可以移植，都有待商榷。

在第三個研究題綱中，是否要加入薪給、退撫、考績、保障等內容，提供參考。

在第六個研究題綱中，銓敘部在今年六月份提出現行的「聘用人員聘用條例」修正草案，整合研擬中的「聘任人員人事條例」草案，將來走向整合聘用聘任人員方向，並提出了「聘用人員人事條例」，所以在討論題綱上是否必須修正，提供參考。

在第一個題綱中，聘僱人員雖然是一年一聘，但一旦聘任後往往是一直聘下去，除非遇到政策精簡如精省政策，才能就約聘僱人員做一處理，因此這一部分的淘汰機制有待加強。另外，本人曾在銓敘部退撫司兼辦退撫案件時，曾接到約聘僱人員電話抱怨，工作一樣，卻無法享受到同樣的福利，對此甚為不平，個人對此即以約聘僱人員缺少了國家考試及格的資格予以回應。事實上這些人都是屬於黨政關係良好有辦法的人，而常任文官則是沒有任何背景與關係才去參加國家考試，誠如吳研究員所說，這些人的薪資待遇還比我們優渥，我們不禁感慨這些人得了便宜又賣乖。

上一次個人提出現行規定契約進用人力限制在百分之五，未來可能擴大到百分之十五，有些機關認為需要引進專門技術人員，現有的人力無法因應環境的變遷，造成無可用之才的處境，就此個人以為可以透過職務歷練、加強在職訓練等途徑來改善，而非在尚未處理原有的約聘僱人員的條件下，又想去引進新的人才。此外，契約進用人員在責任的歸屬以及國家忠誠度的考量，也必須審酌。

題綱四的部分，市場是否有此需求的問題，這必須考慮業務取向以及人力工作的指派，有些首長只想用自已的人，尤其在政黨輪替之後，所謂舊政府的人被視為新政府的包袱，問題更加突顯出來。

題綱五的部分，一般約聘僱人員的待遇不低於常任文官，這多少都會影響到常任文官，常任文官缺少背景關係，也只能按步就班的發展，而無法跳脫此一體制。

朱主持人愛群：每個首長一上任都想用自已的人，這也是個大問題，每一任首長任用一些人，最後就留下了一大堆的人，首長又不能解聘，公務人員的淘汰機制雖有待研究，然而契約性人力要淘汰也是不簡單，所以我們多多聽聽大家意見，實施政府再造便需要面臨許多舊的問題。現在我們請呂副司長就聘用人員人事條例草案予以說明。此外，如果三級機關底下設訓練中心，這是否也是草案中所涵蓋的範圍？

呂研究員秋慧：送立院審議中的「聘任人員人事條例」適用於學術研究、科技、社會教育、文化、訓練機關，所以只要被定位為訓練機關便可適用於此條例並以契約方式用人。至於那些機關可以被加以認定，第三條第二項明定由考試院會同行政院訂定辦法認定之。

在此簡單地就政府部門契約進用人員之現況予以說明，「聘用人員聘用條例」以及「行政院所屬各級機關約僱人員僱用辦法」，這兩類約聘僱人員進用的法源依據已經歷經多年未予修正，在人事法制上有需要予以整合管理。

首先在約聘人員的法源依據上是受「公務人員任用法」第三十六條的正式授權，因此考試院訂定了「聘用人員聘用條例」加以規範，這也是各機關在約聘人員上最主要的法令依據。另為利各機關於實務面之執行，行政院另訂有「行政院暨所屬各級機關聘用人員注意事項」及其附表「聘用人員比照分類職位公務人員俸點支給報酬標準表」以作為各機關聘用人員待遇支給之依據。至其比照公務人員職等部分，最低為薦任第六職等，最高為簡任第十三職等。
約僱人員的法源依據較為缺乏，行政院為因應各機關臨時業務之需要，便制訂「行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法」一種（以下簡稱約僱辦法），以作為行政院及其所屬各機關約僱人員之進用依據；惟行政院以外機關如需約僱人員時，目前亦係參照該辦法進用約僱人員，是以，該辦法雖無法律授權，卻為現行唯一進用約僱人員之依據。
在薪給待遇上，約聘人員依行政院所訂「聘用人員比照分類職位公務人員俸點支給報酬標準表」之規定，聘用人員比照公務人員第六職等至第十三職等，即現行薦任以上職務，其所具專門知能條件至少需國內外大學畢業以上學歷及具有擬任工作性質程度相當之訓練或工作經驗，報酬薪點則自二八０至七九０，乘以折合率後則為聘用人員之報酬。惟實務上各機關常因其業務需要，就聘用人員進用之資格條件予以另行規範，並於報經行政院核定後，另定其薪點之折合率，以提高聘用人員之報酬。在約僱人員方面，依行政院所訂「約雇人員比照分類職位公務人員俸點支給報酬標準表」之規定，約雇人員比照公務人員第一職等至第五職等，其所具專門知能則至少需具有國民中學同等學力及具有擬任工作性質程度相當之技能足以勝任者，報酬薪點則自一六０至二八０，乘以折合率後便為約雇人員之報酬。因此約僱相當於委任，約聘則相當於薦任以上，可以到十三職等。

在現行各機關甄選狀況上，現行聘用條例並未對各機關應如何甄選約聘人員有任何規範；惟實務上大部分機關均會制訂公開甄選約聘人員之機制，以符合程序正義之原則，至是否公平、公正、公開，由於各機關均係自行設定聘用人員之資格條件並決定甄選方式，因此，各機關作法並不一致的做法，也無統一之標準。而在約僱人員甄選上，依約僱辦法第七條規定：「各機關約僱人員之僱用，以採公開甄審為原則，必要時得委託就業輔導機構代為甄審」，公開甄審為進用約僱人員之原則，至於各機關於實際運作上是否皆有踐行公開甄審之程序，則由各機關自行決定，並無統一之規範。
在法制保障的方面，過去規定必須編制內的約聘僱人員方能準用保障法，但在九十二年依公務人員保障法修正後（以下簡稱保障法）第一百零二條規定，各機關依法派用、聘用、聘任、僱用或留用人員為保障法之準用對象，是以約聘僱人員不限於必須編制內的人員，而放寬為只要是依法進用的人員於工作職場上之各項權益，如符合保障法之相關規定，均可依保障法之規定提起救濟，以維護其權益。而其中的約聘僱，是否指雇員，還是也包含了約僱人員，這在會後我再予以確認。以保障法的修正來講，對於契約進用人員的保障比過去又更為週延。

在契約內容規範的方面，約聘人員依聘用條例第四條規定：「聘用契約應記載左列事項：一、約聘期間；二、約聘報酬；三、業務內容及預定完成期限；四、受聘人違背義務時應負之責任。」而在約僱人員方面，依約僱辦法第六條規定：「約僱人員之僱用應訂立契約，其內容如左：一、僱用期間；二、擔任工作內容及工作標準；三、僱用期間報酬及給酬方式；四、受僱人違背義務時，應負之責任及解僱原因；五、其他必要事項。」上開二法規對契約內容僅係原則性之規範，實務上各機關仍得視其實際需要，就約聘僱人員之契約內容予以增列相關規定。
最後對於約聘僱人員比較重要的一些規定做了整理，說如如下，在聘用人員方面：

1各機關以契約定期聘用之人員，應列冊送銓敘部登記備查，解聘時亦同（聘用條例第三條）。用意在於保障約聘僱人員於日後通過文官考試，得以逐年提敘以及併入年資計算。

２聘用人員不適用俸給法、退休法及撫卹法之規定，其在約聘期間病故或因公死亡者，得酌給撫慰金。（聘用條例第六條）
3聘用人員不適用各該機關組織法規所訂簡任職或薦任職各項職務之名稱，並不得兼任有職等之職務。各機關法定主管職位，不得以聘用人員充任之。（聘用條例第七條）
在約僱人員方面：

1約僱人員不得擔任或兼任主管職位。（約僱辦法第二條）
2約僱人員僱用期滿或屆滿六十五歲，應即無條件解僱。（約僱辦法第五條）
3約僱人員不適用俸給、考績、退休、撫卹及公務人員保險等法規之規定，但在僱用期間死亡者，得依左列規定酌給撫慰金：一、病故或意外死亡者酌給相當四個月報酬金額之一次撫慰金；二、因公死亡者酌給相當十個月報酬金額之一次撫慰金。（約僱辦法第九條）
另外再補充兩點：

1聘用人員以及常任文官適用公務人員請假規則：聘僱人員適用行政院及所屬各機關聘僱人員給假辦法，其給假的幅度較少，這也區分了常任文官與臨時性人員不同的屬性。

2各機關聘僱人員離職儲金給與辦法：因聘僱人員不適用退休法，雖然是一年一聘，但實務上往往臨時人員一聘便成為永久性的，以致臨時人員心生不滿，為照顧這些人的權益，在八十四年訂定各機關學校聘僱人員離職儲金給與辦法，由政府與聘僱人員每月固定提撥一定數額，於離職時一次給與，但這些金額非常的少。

從以上各個層面來看，聘僱人員與常任文官的適用法規、進用程序、待遇、保障等都有所不同，因為這兩類人員屬性本就不同，當然在管理上以及待遇福利上也應該有所差別。

政府改造委員會所交付的三大方向，銓敘部修正了四個法案來配合推動，其中研議中「聘用人員聘用條例」就是解決契約進用這部分，其中我們會發現契約人力包括了聘任人員，原來聘任人員適用對象為五類機關，藉以因應政府改造委員會交下的案子，而聘任與聘用的共同點都在於以契約進用，為了將聘任人員、聘用人員、聘僱人員、以及機要人員等臨時性人員加以整合，因此將「聘用人員聘用條例」予以修正，將來朝向「聘用人員人事條例」的方向來發展，並將薪給、待遇、進用、退撫、保障等規定都予以納入管理，未來若能獲得考試院會通過，已送入立院審議的「聘任人員人事條例」便將撤回，然而院裡有部分長官認為聘任人員的保障較之聘用人員的保障為之優渥，不宜同一而論，應該分別立法，不該合而為一，因此這一部分尚未確定。

朱主持人愛群：退休人員離職儲金給與是否適用於全部的契約人員？

呂研究員秋慧：離職儲金適用的對象，依第二條規定，所稱聘僱人員是指各機關學校依聘用人員聘用條例或者適用或比照適用「行政院所屬各級機關約僱人員僱用辦法」進用的約僱人員，但人事行政局承認的只有編列人事經費所聘僱的人員。

朱主持人愛群：請呂副司長就現有書面資料再予以增列相關請假資料。

陳主任金貴：從剛才報告內容中可以發現政府將聘用、聘任、聘僱等契約進用人員都要放在一起，這可能會有問題，學校老師是正式的人員，要和聘僱的放在一起，同樣的法規有二種不同待遇的情形，本來臨時的變成專任的，將來可能發生問題。當初在研議時，我們都同意要分開處理，但是現在要朝整合的方向發展，請研究單位對此一問題予以注意。本研究案的緣起在於中央政策有此考量，而此考量除了世界各國的潮流外，同時也是政府希望能夠大量進用新人，但是在一方面精簡，另外一方面又進用，成為矛盾的現象。契約用人表示人才不夠，才要契約用人，考試用人要一步步慢慢走，但契約用人可以臨時的，由機關同意便可進用，且其員額不算在組織員額內，因此可以說是不受到立法院或監察院的監督，這是一個弔詭的現象，然而我們寧可相信從彈性用人的角度來看，契約用人確有其必要，從許多企業的例子來看，進用契約人力可以減少退撫金的支出，另外對於專業人力的補充也有其必要性，而且他也可以逃避法規的監督，不受到太多限制，但這又跟憲法或法規上的規定有所不符，這些都是我們要思考的問題。

另外提出幾個問題，對於世界各國已實施的制度方案，是否有經過評估的程序，有些國家實施的成果已經受到相當大的質疑；另外國情的不同，是否可以完全適用與移植，這是研究單位須要注意的。

第二個問題，未來在同一個單位中會有常任文官、聘僱人員、聘用人員、以及其他各種不同的人員，未來在管理上如何處理，可能也必須加以考慮。

第三個是課責的問題，契約人力不經考試程序，且契約人力主要是大量進用基層的人員，未來委任人員的國家考試便會受到排擠，對那些參加國家考試的人是不公平的，再者基層的契約人員無法晉陞，未來資深的公務人員要如何培養，這些契約人員如何執行國家所賦予的責任並執行公權力，我們現在所說的契約進用要祛公務化，都祛掉了，要如何當一個公務員。

第四個問題是專業的考量，聘任人員都是基於專業能力條件而聘用，如新聞局便亟需要這方面的人員，這點我們可以接受，但是如果每個機關都是如此，很多公務員的能力經驗都是必須經過長期累積的，現在都進用這方面的人才，將來很多公務員這方面的能力便很可能缺乏，因為這些人員都是臨時性的，時間一到便走人，但很多業務都是他們辦的，當他們離職後，這方面的能力與經驗也就跟著流失了，這便是人力資源所講的人力資本的問題，如果用了這些契約人員，專業能力如何培養？

第五個問題，進用程序上雖然法規上說得很清楚，要成立各種各樣的委員會來加以監督，現在國小國中老師的遴聘授權各校自行甄選，卻出現了人選內定的問題，將來又要回到聯合遴聘的方式，那麼聯合遴聘的方式我們是不是需要來對這個方式來加以仔細思考，如果授權給各單位，那要如何監督，英國是委託外面考試的，但英國也怕會出現遴聘的問題，他們還設立了監督單位，將來在規劃上是不是要考慮到現在已經發現的問題。另外，在不同職級的契約人力上有著不同的進用方式，現在政府規劃有高級文官簡任、薦任及委任人員的契約進用，每個層級都有不同的進用程序，是否要整併，不整併的話，會很複雜，但一整併的話，又是不一樣的規定，要如何思考這些問題。在約聘時間的限制上，實務上常是一聘便聘了好幾年，將來退撫問題如何處理？若是採取公平處理特殊待遇，對於那些經過國家考試的人員又不公平。當我們採取讓那些非正式人員參加委任考試，慢慢的將他們消化之時，現在又要大量開放進來，請問這個問題要怎麼處理？

最後我有個幾個建議，首先在法規的修訂上，必須好好處理，另外在外國的經驗上，美、英、日等國家實施行政法人的實例必須加以了解，至於紐西蘭這個國家，我不了解為何加入這個國家的經驗，它屬於英國系統的，如果要參考紐西蘭，不如去參考英國的處理方式，雖然對英國行政法人以及日本的獨立法人這兩個制度我都有一點意見，因為事實上這兩個制度並不如我們資料上所看到的那麼好，而且日本的獨立法人其實就是行政院所要推動的行政法人，那存在著很大的問題，如果要學國外的經驗，不如回頭去追英國的agency，可能會好一點。在私部門的人力管理上現在大量採用契約用人的方式，這些契約人力不能跟正式員工一樣享有分紅的福利，他們的心態如何，企業對此如何處理，雖然我們是公部門，但是有一部分會與私部門契約用人的方式重疊接觸，研究小組對此也應予以了解。最後，在整體上考量，未來是全國各機關一起適用，或是不同機關依其特性來訂定個別的要求與規定，如果是統一制訂的話，可能就會違背當初契約用人的精神，個別機關便無法依其特性彈性用人，又如果授權各機關自行訂定條件，要如何訂定統一的規範？以上意見提供各位參考。

朱主持人愛群：這些問題研究小組一直都非常謹慎，陳主任在發言後段中提及行政法人，這部分的研議是由人事局主辦，對此我一直有著疑問，不過我覺得大家仍須再行探討一下。而研考機關又提出了公法財團法人，相關的問題又有聘用、聘任、聘僱，所有的問題都出現，這段期間我也研究了相當多的資料，而德國這部分研究已經完成了，而在一段時間的沈澱後，對本土的思考，不該排斥任何的問題，法人的部分應該十分謹慎，未來在績效、監督等都是相當重要的問題，紐西蘭的部分因為資料比較少，這次會議不予報告，待補充資料後再行討論。

張研究員念中：陳老師提出了許多相當重要的問題以及疑慮提供大家思考，對此予以簡短回應，在推動所有契約進用人員併入「聘用人員人事條例」管理的政策下，有幾個重點必須提出，第一，總量管制，組織員額總數不變；第二，契約進用員額比例限制，目前規劃以不超過百分之十五為限；第三，學校老師的聘任不在此一規範對象中，老師適用於「教育人員任用條例」。在此建議主席，是否能將研議中的「聘用人員人事條例」草案在下次會議中提出簡單的說明以供大家參考。

呂研究員秋慧：對於研議中的「聘用人員人事條例」未能提供與會人員參考的原因，個人是基於下列因素考量，第一，深怕會有影響各位思考範圍的疑慮；第二，本草案尚未經考試院通過，政策方向尚未確定。

魯研究員俊孟：上次會議紀錄要我負責美國實施的情況，在就便就美國相關的資料報告提供各位參考，以美國勞工部網站資料來看，美國在二００一年公私部門中有五百四十萬人是屬於短期員工，這些短期員工的分佈大部分是少數族裔，而且比較年輕，學歷較低，多是女性，工作時間都非常短。因為上次會議便曾提到本次的研究主軸僅針對中低階人員的部分，契約進用人力原意在於進用專業人才，如果按照美國的例子來看，會不會演變成好像在辦社會福利，在紐約州一九八０年代，曾執行part time job sharing的一個計畫，計畫立意在於提供女性一方面可以照顧家庭，一方面可以進入政府服務的機會，但這個計畫不到兩年就無疾而終，今天所看到的資料，美國聯邦政府以及州政府並沒有一套統一的契約進用人力的規範，這可能跟美國國情有關，但是各機關都存在著契約短期進用的人員，而幾個爭執點在於薪給、健保、福利、退休計畫、休假、訴願、工會權、集體協商、以及因公受傷死亡的爭議，像加州、伊利諾州、奧瑞岡州，都通過了比較保障契約進用人員的法令，而國會對此也做了一些法律的提案，今年三月二十日美國眾議院提出「僱用員工權益保護法案」，現在正審查中，從這些資料來看的話，美國各機關依其本身需求來訂定方法，而許多訴訟本身也都是涉及到我剛才提到的爭議的部分，以上是美國的情況。

個人對「聘任人員人事條例」有幾點意見：

一、第五條規定聘任的研究員必須具有相關學科博士學位或同等學歷證書後，曾任與擬任職務性質相近工作經驗八年以上，成績優良，並有重要專門著作或重要研究成果者。試問具有如此條件的人，會不會願意來到公家機關擔任一個比一般公務員比較沒有保障的聘任人員，像副研究員、助理研究員，都必須具有博士學位，像這樣條件的人，他們是否願意擔任聘任人員。

二、第十二條規定，每次續聘為二年，也就是每兩年便為一次新的契約的訂立，但是第三十三條又規定，聘任人員之退休、資遣及撫卹，分別適用公務人員之退休、資遣及撫卹法令之規定，這是否會有法律適用上的衝突。

三、第十三條規定，各機關遴用新進聘任人員，必須由考選部設立甄選委員會，以公開方式甄選之，且甄選得經考選部報請考試院核定後，委託相關主管機關辦理。這樣的一個甄選程序的設計，是否和契約進用人力制度設計的原意─效率，己經有所衝突，在時效上是否會有延誤，是不是符合政府再造效率化提升的精神。

四、第十五條規定具有雙重國籍者不得聘任人員，是否有必要做如此嚴格的限制。

余研究員致力：今天的討論題綱範圍非常廣，而各位實務先進的發言可說為我們上了很寶貴的一課，未來會議召開之前如果能有一些書面資料先發給與會人員先行研讀，對於整個會議的討論進行應會更有幫助。

第四個討論題綱為「市場需求強度為何」，我認為應該是「市場供給強度」，而這市場指的是政府機關要用人，還是人要進入政府機關服務，從剛才討論內容中都有提到不論是供給面或需求面，強度都是非常強。

對於本研究的研究範圍，經過討論後好像有點混亂。就法令規範來講，有「聘任人員人事條例」草案，也有約聘僱人員的相關法令，而呂副司長也有提到這些法令的周延度以及時效上都存在著問題，可是就書面資料中來看，契約進用如果用政府改造委員會所提的方案，他並不是指現在的約聘、約僱、聘任，而是會議資料中第三頁中所指的「各機關符合下列三項條件、職務性質，不論職位高低都可新設」，因此本研究案的範圍應儘速設定。本研究的目的應是就契約進用人力的範圍、甄選、權利、義務，提出一些可行方案以及配套措施。對於本研究所應考量的兩個問題，第一是上位層次的問題，即契約進用人力的政策好不好，如果不好，對於後面的範圍、甄選、權利、義務等問題也不用提了，但是如果這樣的話，那這項研究也就很難進行；第二個問題，在既定政策下，如何設計制度興弊除利，這便是我們的核心主軸。從政府再造委員會所提出的建議來看的話，其中列出可以進用契約人力的三項條件，但這三項條件並不是界定的很清楚，以研究方法來說，就是操作性定義不清，若能將他清楚界定，可能會很有幫助。至於要用什麼方法，也許我們很偏重外國的做法，如紐西蘭、美國、德國，然而外國都是全面配套實施，我們卻都是切割片面應用，根本不符國情。即便外國在這方面實施的很成功，但也不代表我們便應該照做，所以在參考外國的經驗時，也必須注意到如何尋求解答的方法。在公聽會紀錄的第二十七頁提到，銓敘部已發文一０四機關就契約進用人力發表意見，這方面的資料能否提供研究小組參考。政府改造委員會推出了許多方案，但都是很籠統的大方向，但是經過細部推演後，也許發現有些東西是有問題的，譬如實施的要件以及比例為何，我想這些都是我們應該圍繞的主題，對於本研究的進行方能有所助益。

剛才張副處長有提到彈性用人主要有三個方案，而政府改造是一套，法制是一套，現行是一套，催生又是一套，要將他切割出來也是不容易。而通通都採用契約用人的話，正規考試的人就沒有機會，不過如果真的這樣做，我倒認為在上、下兩層的人員比較適宜，而中間這段的人員就不適宜採用契約進用，也就是所謂的上下分贜，但是中流砥柱。聘任人員人事條例基本上是針對特定機關的，而李主任也有提到，有些機關確有需求，但是為什麼不能由現有編制內的公務人力予以發展培育能力？另外，若是非尖端技術，不是長時間性質的工作，為何不能採用外包呢？此外是不是設計一個一體管理的制度，藉以控制人員管理績效，約聘僱人員有一個很好的機制就是解聘，若不適任便可以予以解聘，但是請神容易送神難，大家都要做好人，設計了制度卻無法避免人性的弱點。因此常任永業的穩定與契約進用的臨時性，本就是兩種不同的性質，不應予以拉平，如吳專門委員所提及的數據來看，兩者的待遇差不多，但是我們應該從規範性的角度，從學理以及各種角度來看，常任文官與契約進用這兩類應該差不多，還是應該有所區隔，這也是研究小組所應該研究的問題。所以契約用人如果是這麼複雜，是否我們還是應針對政府改造的版本來加以思考，而張副處長也有提到希望能將考試院研議中的「聘用人員人事條例」草案提供給研究小組參考，我個人也很同意能夠將所有的背景資料提供做為思考的基礎，而且最好是會前便預先提供，在會議討論時針對主題來加以討論，如此的話會議進行也較有效率。

李副教授宗勳：在實務與理想之間仍有許多細部必須考量的地方，例如十年前推動的教改，方向沒錯，但是問題癥結在於執行人員還沒準備好，個人最近在做委外的案子，但是在大力推動下，發現缺乏監督機制，在地方機關中承辦人就是監督人，另外跟施能傑教授在做決策模式（decision model）時，發現人事行政局做的是一套，台北市政府又是另一套，而實證訪問的結果發現，做跟不做都是沒有模式的，而要推行的原因也是因為上級機關指示推動。從這些現象中我提出一些問題來提供各位思考，行政法人法草案中，有三分之二是在談保護原有的人跟要進去的人，因為以前只要沒有提到這一部分的話，政策就很難推動執行，所以這次學乖了，但是推動契約進用時，第一個要思考的，「先不能犧牲納稅人的利益」，台灣智庫於評估政策執行時，便主張要以納稅人的意識來加以考量，第二個要思考的，「不要損及現在政府的利益」，現在就是因為不能彈性用人，才要推動這個案子，但是執行後的利益是否會大於執行前的利益呢？第三個要思考的，「尋求增加多數員工的利益」，因此舊有的人員以及新加入員工的考量，是屬於第三個要考慮的重點，這是我提出可以當做研究指標原則的建議。我發現整個政府機關的核心在於監督機制，同樣地契約進用的重心也應該是監督機制的設計，包括了遴選過程，以及遴選聘用後任用上的管理控制，今天我要發言的核心主軸也在此。其實今天要契約進用的主要目的在於減少形式用人、改變僵化選才與管理模式、發展人力運用。契約用人主要在於專業化多於通才化，那些不願意終身學習與創新的人，在契約用人的同時也必須同時淘汰，如此方能將學習與創新納入升遷的要件。去年公共工程委員會評鑑委外業務執行第一名是公務人力發展中心，從研究問卷中我們發現，公務人力發展中心能夠成功的要素在於向上管理，歷任人事行政局都會被部屬問到是否真的要執行委外，委外之後在辦事程序以及互動上便必須受到契約以及相當形式的限制，同樣地契約進用後，進用人員必須經過甄審委員會遴選，而且甄審委員名單必須報院核備，從制度上的設計來看，甄審委員便可以決定進用的人員，因此甄審委員會在監督機制的設計中可說是非常重要。

另外我要打破一個觀念，一般我們都強調內控，但我要提出外控（transparence accountability）的觀念，也就是政府所有的控制的流程、資格、程序予以公開化，如台北市長的市長信箱，便提供了台北市長馬英久一個外控的機制，同樣的，契約進用不應只著力於監督委員，有部分的流程是可以透明化的，例如大學在職專班的招生考試，在考試流程以及程序的設定上，便必須予以公開透明化，這種外控觀念在契約進用人力上也必須加以考慮，透過這種外控的機制來輔助內控的功能發揮，在此我有幾項主張：第一點，監督機制必須透明公開化，避免權責不清；第二點，外部機制的必要性與合理化；第三點，甄審委員必須要找對人，如此方能做對事。最近在研讀有關新公共服務的資料，裡面有提到（think strategy, act democratically），思想必須很策略，但行動則必須符合民主程序，否則做的人事制度改革可能會產生更大的困擾，把聘用與聘任放在一塊，會不會對人事基本結構產生更大衝擊。另外其中也提到，value citizenship over entrepreneur，重視公民資格多於企業精神，不重視進用人員的資格條件，只重視企業競爭精神，不啻為本末倒置。其中它也提到確認課責的問題並不是很簡單。

契約性人力的退休制度，將來會是公私部門能否人力交流的重要關鍵，它不應該做，但確又不能不考慮，以美國為例，人員在公部門服務後，回到私部門工作時，往往會受到敬重，因為只有優秀的人才會被拔擢到公部門服務，然而在台灣情況卻非如此，兩個國家的誘因機制是不同的。另外契約進用與公私協力，也就是委外，兩者是可以一起討論的，公私協力在目的上與契約人力有部分是雷同的，但是公私協力也必須要有監督機制的設計，因此，我最後還是要重申監督機制設計的重要性。

候研究員漢君：剛才余教授提到研究範圍要界定的問題，我非常同意他的看法，是不是我們所說的契約進用以後將會取代約聘僱辦法，我們研究方向是否應該也朝向這個方向去做，如此將會比較具體也比較可行，也就是說我們先研究現行的約聘僱辦法有什麼問題與弊端，以後在推動契約進用制度時就可以避免問題再發生。跳到比較上層的問題，記得在以前上經濟學時，曾有老師提到所有國家政府的規模都是愈來愈大，沒有愈來愈小的，以經濟學家的眼光來看，政府是獨占企業，不可能會縮小，政府再造的努力只是讓他不要太過份，以致影響正常的市場運作。政府會縮小只有兩個可能，政府管的事情少，以及徹底檢討服務效率與效能。今天要探討契約進用的問題，還是要回到能否提升政府效率的這個問題，如果沒有幫助，政府管的事情又沒減少，也不檢討服務效能，從整個整體觀來看，這是不可能達成的事。

參、第三次會議記錄

「契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究」專案小組第三次會議紀錄
開會時間：中華民國九十二年十月十七日（星期五）上午九時三十分
開會地點：考試院傳賢樓七樓會議室
主持人：朱研究主持人愛群　　　　　　          　 會議紀錄：洪研究員哲男
出席人員：

考試院研究發展委員會             袁編纂兼執行秘書自玉
台北大學公共行政暨政策學系       侯副教授漢君

警察大學行政警察學系             劉副教授嘉發

考試院第二組                     楊專門委員文振

人事行政局給與處                 吳專門委員進財

政治大學公共行政學系             施教授能傑

考試院研究發展委員會             周佐理員蕙蘋

壹、主席致詞

今天的會議主要是針對契約進用人力之範圍及各國契約進用人力之現況這兩個題綱來加以討論。契約性人員進用之範圍究竟要如何界定，我們可以從四個方向來加以思考，第一個方式，以現有的約聘僱人員為主；第二個方式，擴大現有的約聘僱人員比例至百分之十五；第三個方式，將所有委任人員完全以契約進用；第四個方式，未來的公務人員分為考試進用與契約進用兩類。今天也很榮幸請到政府改造委員人事制度小組召集人施教授為我們說明契約進用人力方案的緣由，首先就請各位發言。

貳、各與會人員發言紀錄摘要

施教授能傑：政府改造小組當初對於政府公務人力的界定，就是將公務人力體系歸類為兩種人，一種是國家考試進用，另一種便是契約進用人力，至於那一類的人適合以契約性進用，則是以其工作性質來區分，無關乎其官職等的不同。在此提出三種類型的人是不必然要用國家考試方式進用的，第一類是職務不涉及公權力規劃與執行，如博物館及社教館所，或是職業訓練機構的人員；第二類是低度公權力執行職務，其執行公權力僅有低度裁量權，且上面尚有主管機關的監督；第三類是涉及高度研究性、專業性、技術性的職務。第三類的職務可能會產生一些爭議，有人會認為只要改進國家考試方式即可延攬到這些人才，然而如果只要能夠大幅修改目前以筆試為主要方式的國家考試的話，其實也是可以克服這一類人員進用的問題。因此我們建議只要擁有一套人事制度來涵蓋所有契約進用人力即可，而毋須再分為好幾類的人員，但在母法中仍可分成數個專章來分別處理譬如研究性人員、技術性人員、或專業性人員的管理，而現行的聘用、聘任等規定便完全廢除，政府可以依據這類標準來考慮是否採用契約進用方式，而以這種契約方式進用的人力究竟會佔多大的比例，我們並不預設立場。現行部裡是設定為擴張至百分之十五，至於比例的多寡是政府推動制度所必須加以權衡的，我們所討論的這類模式是比較類似於英國或德國的模式。

至於政府與契約進用人員之間的關係應該是公法還是私法，當初小組希望是完全以勞資關係來加以取代，然而官方認為即使是以契約進用，也不應定義成私法的關係。以上便為契約進用人力範圍的背景說明。

朱主持人愛群：當初原本規劃的本意是將公務人力體系簡單區分為國家考試進用與契約進用這兩類，然而現行約聘雇人員約有二萬一千人，這些原有的人員應該如何處理。

施教授能傑：原則上本小組認為新契約進用制度出現後，現有的人員必須進行契約轉換程序，這是政策推行上最不會遭到抗拒的方式，然而這種做法並非是最理性的方法，亦即現有人員是否應該重新進行遴選的程序，這是政策推行所必須加以考量的，然而本小組認為這些現有的約聘僱人員若重新以遴選方式來加以進用，於理性層面而言並不衝突。

朱主持人愛群：契約進用人力對於國家考試進用的人員，在升遷、薪資、福利等權利上會產生何種衝擊。

施教授能傑：契約進用制度並不會對現有經國家考試進用的人員產生影響，契約進用與國家考試進用這兩類人員的職務性質並不相同，並不會產生競爭關係，國家考試及格進用人員仍適用於文官法，並不影響未來的升遷管道。但在主管職務的競爭上，現行法令並不允許約聘僱人員擔任主管職務，然而本小組認為並不應該去限制他們在職場上未來發展的範圍，契約進用人力仍可擔任主管職務，但若是涉及公權力職務行使，則不適宜擔任主管。職場裡公務人員可以主張的權利只有薪資與官職等，而這些權利並不會因為契約進用制度的實施而受到影響，至於主管職務的升遷，在我看來這並非公務人員的權利主張事項。因此，契約進用人力制度對於現有國家考試進用人員可能會產生心理上的衝擊，但就人力資源管理上來說，仍是合理的。

吳研究員進財：機關編制員額為固定的，若機關人員已滿編，要如何容納另外這百分之十五的契約性人力，這勢必牽涉到現職人員轉換的問題，現行永業性人員的汰換比例非常低，要達到百分之十五的契約進用人力比例，在時間上很可能要花上七、八年以上的時間。

施教授能傑：本小組的責任只是提供一個選擇，至於如何執行並非我們的責任，行政機關可能會採取遇缺則以契約性人力遞補的方式來因應，不致採取裁員等影響現有人員的方式來加以因應。至於要達到百分之十五的契約進用比例，在法律上層面來說，可以分為機關員額比例與政府總員額比例兩種方式，我們建議以政府總員額比例來計算會較有彈性，而且也比較有調整的空間。

朱主持人愛群：契約進用人力的薪資可能會比國家考試進用人員要來的高；此外，行政生態可能產生契約進用人力年年續聘的問題。

施教授能傑：訂定契約人力的薪資標準必須採取高專業與高技術人員得以支領較高水準的薪資，而一般事務性職務的薪資則較低。以現行公務人員的平均薪資而言，是絕對比契約進用人力的薪資要來得高；至於第二個問題，在契約訂定的類型可以多元化設計，例如訂定三年一期的契約，期滿則不予續約，當然也可以採取視業務需要得再行續聘一年的設計方式，以契約訂定方式的多元性來克服這種行政生態的問題。

劉研究員嘉發：國家行政可區分為對內行政與對外行政，若是外部行政的話，又可分為公權力與非公權力這兩種性質。以政府機關採購人員為例，是屬於公權力或是非公權力？另外有些機關的屬性則是可以加以區分屬於公權力與非公權力這兩種性質的。

侯研究員漢君：我們是要訂一個規定可以適用於所有的機關，還是授權由每個機關自行彈性運用，這可能也是個問題。各機關屬性不同，是否授權各機關自行認定契約進用人力的範圍，還是在法規中予以詳細明定那些職務工作可以契約進用。另外若以節省人事成本來考量的話，自可以將所有國家考試進用的人員完全以契約進用人力來加以替代，問題是契約進用的人在薪水低又沒永業保障的條件下，這種制度是否可以進用到好的人才不無疑問。公務人員的薪資訂定並無一定標準，它不像私人企業以市場為其標準，公務人員的薪資標準便是不能與私人企業差距太大，差距太大的話可能無法進用到好的人才。契約進用人員不能完全以節省人事成本的觀點來加以考量，而應該是以如何能招攬到優秀人才進到公務體系中為其優先考量，高技術、高專業的人才所獲得的薪資當然要比一般行政事務人員的薪資來得高。

楊研究員文振：在銓敘部的草案規劃中，設定的比例為各該機關預算員額的百分之十五，而非以政府機關總員額來計算。至於約聘僱人員的薪資是否太低的問題，以國科會或中研院的聘用人員而言，其薪資就蠻高的。契約進用人力的草案已送交院會審查，會中也有委員質疑百分之十五的比例是否開放的幅度太大，且本專案小組對此也尚未提出政策建議。另外在聘用人員的淘汰機制上，尚未經立院三讀通過的公務人員法雖然規定兩年考績列丙等便須辦理退休或資遣，但在沒有主管願意做黑臉的行政生態下，如此的規定是否淪為束之高閣仍有待觀察。以私人企業的淘汰機制而言，許多企業每年都會淘汰固定比例的人員以刺激人員士氣，同時也能去蕪存菁，提升組織績效，這也是可以借鏡的地方。

候研究員漢君：現行契約進用人力的改革目的在於讓政府得以彈性用人，並能找到更優秀的人才，如果無法達到這些目標，改革也就毫無意義了。因此，討論的重點應置於百分之十五的契約進用人員比例可以適用那些職務，而工友、警衛等工作其實都可以外包，不用列入這些比例範圍內。另外，契約進用人力一般而言都是屬於契約期限制的，工作期間只有兩、三年，薪資也較低，試問這種條件能夠吸引到好的人才到政府部門服務嗎？這也是值得評估的。

施教授能傑：小組在討論這些計畫時，原則上是以HRM（人力資源管理）的角度來加以規劃的，亦即假設政府機關為一個公司並予以適當地運用人力，因此在薪資的設定上，也是希望能以市場導向的角度來加以規劃，而不必強加比照現有公務人員的薪資標準。這些都是大致上的想法，至於實際上如何規劃與設計，仍取決於未來政府體系的規劃。

機關內部職務性質可能分為公權力與非公權力，然而內部公權力的情形較少，如採購人員的行政作為因為對外產生外部效果，因此具有外部效果的公權力，而同樣是內部行政的職務，如會計、人事，是否也適用呢？由於這牽涉到一條鞭的人事制度，所以有些機關認為不大適宜。

最後必須重申，有三種職務性質的類型都可以適合契約進用模式，而不論其內部行政與外部行政，這是原先規劃的用意，而當初這個計畫也是希望能以HRM的角度來對政府人力資源加以適當管理與彈性運用，並非純粹以節省人事費用的目的來考量。在人力資源管理上，契約進用人力進入之後，公務人力體系也不用區分國家考試與契約進用人員這兩種人，不論是考績、獎懲、升遷等，管理階層都應該對這兩種人持相同的標準來加以管理。

侯研究員漢君：各機關在進用這些契約人力時，對於那些職務可以適用，是否由中央統一製訂辦法，還是由各個機關自行彈性訂定。

施教授能傑：各機關如何進用契約人力，以及那些職務可以適用，都授由機關自行訂定，並將執行計畫送交主管機關核訂，主管機關應於用人過程中予以適時的抽查與監控，而抽查與監控的機關最好是司法院。因此，在授權機關彈性運用空間的同時，也必須賦予機關的課責性（accountability），機關在內部設有審查機制，同時在外部也有主管機關的監控。

現行公務人員體系運作不好，乃是主管不盡人力資源管理的角色，而非法律制度的不週全。因此未來對於主管的監督機制也必須重新設計。

朱主持人愛群：在研究計畫內容中，會將本案的內在價值的衝突予以呈現，另外對於契約進用人力的設計制度應有何種配套措施以及其侷限性，研究結果中都會提及，甚至整個監督機制如何設計的問題，也都會提出來。

吳研究員進財：以職務區分為標準來進用契約性人力，在不涉及公權力的這一方面政府已經規劃法人化方案，要如何處理契約人力與法人化這兩個議題，另外若將契約人員與國家考試進用人員用相同的評核機制去比較，畢竟兩種是不同職務的人，所謂不類不比，可能在評核上會產生問題。施教授提到百分之十五比例是政府總員額，但各機關性質不同，其涉及公權力的程度不一，有些機關適用的比例可能會較高，過程中是否產生有些機關不願積極執行而出現搭便車的情形。另外在進用契約人力的過程中，有些是機關自行設立甄審委員會，而有些是由主管機關設立甄審委員會，會不會產生跟學校甄審教師的弊端一般，也是有所疑慮。在推動的過程中設定為百分之十五的比例，若在執行之初未能強制硬性規範，未來在執行過程中也有可能產生行政機關推動不力或是不願積極配合的情形。

施教授能傑：在制度的設計中，法令可以規範以政府機關總員額的百分之十五為其上限，至於如何達到這一目標，可以由政府行政裁量彈性調整，若由法令強制規定以各機關百分之十五的比例，則可能失之於彈性化，至於如何去做，五院自會進行協調以達到此一目標。

在推動的速度上，這是研究案可以討論的問題，畢竟這是考試院希望推動的政策，因此本研究案必須就此提出建議，以小組的立場來說，推行進程的決定屬於政治性，本研究自應提出政策建議，然基於個人立場而言，推行速度不宜過緩，至於快或慢是否產生問題，屬於執行的問題，如同教師甄審制度一樣，問題出在制度的設計上缺乏審查機制的建立，許多問題不能歸於文化的問題，因為這些都是可以加以操縱控制的。

至於工作性質不同無法以相同的評核機制加以考核的問題，我所指的是相同的工作性質若是有契約與考試這兩種制度的人員在執行，當然可以用相同的考核標準，若是不同性質，自然無法用相同的標準加以評量。

行政法人與契約用人這兩者的推動順序，應該毋須在意其先後順序的問題，若是機關適合法人化，則可以排除契約用人這套制度。事實上，契約用人制度若是規劃完成，未來也可提供行政法人在用人方面某種程度的參考標準。行政法人基本上仍是公法人，即便擁有相當的用人彈性空間，但仍須符合基本的用人原理原則，而契約進用人力制度便可以提供參考。因此這兩套制度仍是可以共同推進的，這兩套制度都是同一組的思考模式在進行，只是希望提供多元的管道與選擇能讓政府擁有更多變化的可能性。

侯研究員漢君：以美國SES制度而言，其審查監督機制建立相當完備，我國的監督機制設計若採由行政機關自行建立的模式，則必須考慮到負擔的行政成本；而審查監督機關是上級主管機關還是考試院執行；另外甄選委員會要如何組成，等等這些問題都是本研究所必須思考的問題。

楊研究員文振：在草案中第二十四條便將契約人員分為編制內與編制外這兩種，編制外的人員由各機關自行甄選，但甄選委員會與甄選規則由法律授權訂定之，除了這部分是由考試院介入外，甄選過程則完全授權由行政機關自行為之。編制內的人員由各主管機關自行甄選，主管機關即五院、各部會、各縣市政府。在草案中第四十條也規定了一般公務人員適用考績法，而契約進用人員則適用此法，至於未來如何整合，則仍有待觀察。

劉研究員嘉發：契約進用人員的銓審與考核結果、或是薪資的核與，是否仍須送交考試院核備；第二，受託行使公權力，是否屬於公權力的範疇；另外契約進用人員與機關之間的關係為公法或是私法，仍有待研究。

朱主持人愛群：我們會把大家討論的問題、現象、以及未來可能發生的問題予以彙整起來，採德菲法方式來徵詢大家的意見，並在下次的會議中聚焦於這些問題上。在薪資水平的訂定上，個人曾在企業任職過，以市場導向來訂定契約人員的薪資水平困難度相當高，考慮的因素很多，這也是本研究可以研究的問題。個人也同意競爭機制的設計有助於團體士氣的維繫，這也是可以思考的方向。在各國比較的部分，會前已發給各位一份「各國約聘僱人力對照表」，以我國公務員與約聘僱人員的考試、任用、俸給、考績與獎懲、升遷、退休與撫恤、保障等事項為其標準，與德國公務員及約聘僱人員、英國文官及聘用人員、美國文官及聘用人員、紐西蘭文官及聘用人員，做一跨國性比較分析。

在各國的部分，英國、紐西蘭這一方面的文獻資料交由洪哲男來加以整理，德國的部分則由本人負責。施老師若有美國這方面的資料，也請提供給本研究小組參考。美國這部分魯老師與侯老師也有蒐集這方面的資料，屆時也交給洪哲男來加以撰寫。

我國的部分，法制方面由劉嘉發老師來彙整，俸給與薪給這部分交由吳研究員進財負責，考績與獎懲、考核這部分則交由呂副司長秋慧負責，升遷與升等這部分則交由張副處長念中來負責，而退休與撫恤，以及保障這部分則請楊專門委員文振來負責。在總表填具的部分，各位僅於各欄位中將其所負責的部分扼要填寫，需要詳細說明的部分則以加註方式另外予以銓釋。

對於下次會議討論的事項，擬針對契約進用的比例、推動的速度、以及民營化與法人化與此之關聯、HRM如何運用於公部門等各種問題提出討論，而會議時間也預定於二星期之後召開。

肆、散會

    散會時間：上午十一時四十分。
肆、第四次會議記錄

「契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究」專案小組第四次會議紀錄
開會時間：中華民國九十二年十二月二十二日（星期一）下午十四時三十分
開會地點：考試院傳賢樓七樓會議室
主持人：朱研究主持人愛群　　　　　　          　 會議紀錄：洪研究員哲男
出席人員：

考試院研究發展委員會             袁編纂兼執行秘書自玉
警察大學行政警察學系             劉副教授嘉發

考試院第二組                     楊專門委員文振

人事行政局給與處                 吳專門委員進財

台北大學公共行政暨政策學系       劉助理教授坤億

銓敘部銓審司                     呂副司長秋慧

人事行政局                       張副處長念中

內政部人事處                     王處長惠珠

海巡署人事處                     謝處長添進

玄奘大學公共事務管理學系         黃系主任臺生

教育部人事處                     劉專門委員    

法務部人事處                     吳專門委員基安

考試院研究發展委員會             周佐理員蕙蘋

壹、主席致詞

世界許多國家中都已經存在著契約進用公務人力的制度，然而我們在進行跨國性比較分析並嘗試轉移國外經驗為國內所套用時，便應該考慮到制度承接與適應的問題，亦即必須要深入其內在的現象面予以解析，這是本研究小組必須嚴肅以對的課題。今天會議首先便就契約進用人力可能會產生的問題來進行探討，其次再行提出短中長期的建議與做法。

各位手上都有問題分析的書面資料，我們便先從歸納出的問題來進行探討，再討論其建議與實際做法。 

貳、各與會人員發言紀錄摘要

張研究員念中：現行聘僱人員制度已實施很長一段時間，為配合國家發展與前瞻性調適，契約人力進用的目標整體看來仍著重於彈性用人，除了一般國家考試途徑外，設計出考試以外的途徑來遴用專用人才的制度，使得機關首長能夠彈性用人，最終實現小而能、彈性用人、及節省政府用人成本的效益，應是契約人力政策的最終目標。

謝處長添進：個人對此一制度抱著懷疑的態度，文官永業化制度首當其衝必定會受到嚴重質疑與破壞，此其一；進用的人員可能會產生五日京兆之心，而人力資源永續發展亦將受到衝擊，此其二；以日本而言，其人員對公司的認同感可說根深柢固，自與我國情況有所不同，因此契約進用人力之範圍應侷限於高科技、稀少性、且無法以高普考試羅致之人才，在制度的設計上亦應著重於誘因之建立以吸引卓越之人才，此其三；最後，現行各級地方政府基於政治酬庸因素而存在的約聘僱人員如何安排，都是必須加以面對的問題。

朱研究主持人：現有的彈性人力、政治酬庸因素等問題，本研究案都將會一併納入考量。

劉助理教授坤億：幾年前個人便已注意到彈性用人制度的發展，以紐西蘭為例，該國文官改革可說沿自於英國，但較之英國更為激進，紐西蘭在一九八六年便針對公務永業人力制度提出檢討並提出幾點觀察，第一、永業化文官造成政府績效不彰；第二、政府管理缺乏人事成本觀念；第三、文官薪資條件與僱用政策過於僵化；第四、文官薪資無法反映出勞務市場的價值；第五，薪資條件誘因不足以吸引外部人才。

從紐西蘭的例子來看，彈性用人的目標在於使公務部門取得勞動力的條件跟一般企業一致，但其前提條件為公務人力市場無法取得較企業市場更為優勢的勞動力。許多學者曾提出紐西蘭的模式並無法一體適用於其他國家，尤以開發中國家為甚。

黃教授臺生：國家文官制度有其穩定性與成長性，人事制度的改革必須要採取漸進的方式，突然的變革可能會產生嚴重的衝擊，而長久以來約聘僱人員已產生許多無法解決的問題，如今又要把文官制度遽分為二，可能過於激進，實現的可能性並不大。現行的聘僱制度並非不好，而是未能好好的去執行，且缺乏全盤的考量與搭配。

劉助理教授坤億：紐西蘭在僱用關係上的界定是由特別任用關係轉化成民法上的僱用關係，而這也是國內學者所忽略的重點，紐西蘭之所以成功，便在於此方面的關係上切割的很清楚。

目前國內公法體系屬於德國法的體系，以英美法的管理變革方式來置入，自會產生格格不入情形。國內學術界對於基本的價值觀如政府的體系如何建構等這些問題應該予以重新反省，在提出新的管理變革概念的同時，對於這些行政本體的關鍵因素也必須予以重新考慮。

法務部吳專門委員基安：契約人力之設計初衷應是能使機關更加彈性用人，且能適時淘汰績效不彰人員。但以法務部的執行情況而言，所屬技訓中心便曾裁退不適用之聘用人員，然被裁退的人又依「公務人員保障法」之規定循救濟途徑提出訴願，造成任用機關之困擾，既然是聘用的話，主管機關的決定應是最後決定，而不能另外設計其救濟途徑。另外，在聘用的甄選程序上也應注意到政治因素以及公平性、客觀性的考量，否則會使得制度的原有美意與精神遭到扭曲。

王處長惠珠：彈性用人的目標無非是讓機關能夠彈性用人，同時也能羅致更優秀的人才，但這樣的設計能否達到其預定目標也很難講，因此彈性用人制度未來的實施成效令人存疑。考試院一向強調考試用人，對官制官規也相當堅持，此次考試院提出這個方案來試圖調整文官用人制度，其決心著實令人肯定。然而現行考試制度若無法進用到適當人才，則考試制度本身也必須加以檢討，整體的人事制度也須進行配套的調整。設若行政院未來能夠自行以契約方式來遴選進用人力，則必須設計出一套制度，否則便易淪為選舉結果以及政黨輪替後的酬庸工具，整體文官制度的安定性也勢必會產生不確定感。

另外政府最近也提出了行政法人的變革方案，此一方案與契約進用人力的改革方向是否一致？政府在進行變革的過程中應有全盤考量，而非今天提出一個概念，明天又提出一個方案，最後卻又窒礙難行。

張念中處長：目前政策契約用人的主軸在於彈性用人，未來契約用人並非公務人力來源的最大宗，這是必須說明的一點。行政法人與契約用人的走向是一致的，契約用人為聘僱關係，至於是公法抑或私法上的關係，則仍有待討論。

劉助理教授坤億：以國家教育研究院的個案以及行政法人法基準法草案的內容來說明一個扞格不入的現象，行政法人的精神在於給予公法人財務與人事上彈性的空間，然以目前行政法人法中「身份保障與權利不變」的設計來看，可能導致改制機關中留下的人都是沒有競爭力的人員，而期望升遷的人可能認為即便留下也沒有發展機會而不願留下，以目前訪談部分推行行政法人制度機關的結果來看，大多屬於這一類情形。這類問題產生的原因在於僱用關係未能予以釐清為私法上的關係，可想而知未來契約進用人力同樣也會產生此類的問題，

朱研究主持人：人事制度如同鐘擺，永業之後採取彈性，而彈性用人之後也有可能再趨向永業，這是可堪玩味之處。

黃教授臺生：以國家台灣工藝研究所的訪談為例，目前裡面的人員經過高普考後卻又須面臨法人化機關的問題，充滿了不確定感。故彈性用人的定位必須清楚，且應採取配套措施，同時以民法上的僱用關係來加以設計，避免未來混淆不清，造成臨時人員永業化現象，形成惡性循環。

張研究員念中：彈性用人的範圍應該多大？是否定調為公法上的關係？而未來如何規範？種種問題都是可以加以討論的。

朱研究主持人：大陸法系國家的人事制度現在也正朝向彈性的作法，然而在台灣還沒有人談及，德國公務員屆滿五十歲便可以轉任為part time工作，有利於經驗傳承。現在國內契約進用公務人力的構想並未有設計三年或五年的聘期限制，也就是可以一直續聘，這必定會造成永業化的傾向。

國內在實施行政法人這個革新的制度時，基本上未將再造的精神予以置入，只有日本為援引的孤例，況且日本在進行行政法人前，部會先進行組織重組與人員裁減。爰此，進行政府再造講再多的手段，卻將再造的目標拋諸腦後，不啻為空談。

黃教授臺生：其實現行約聘僱制度為多元化的設計，同時也具備了彈性用人的特性，問題在於要如何確實的執行與貫徹，若採取將考試與彈性人力這兩類人一分為二的方式，且將現行約聘僱人員的管理法令強行整合在一起，反而會造成不倫不類且失之彈性的窘境。

吳研究員進財：聘用人員與常任文官相較，聘用人員的薪資較高，且契約用人依施教授構想是採取漸進方式，對於人事成本應不致產生重大衝擊。至於是否會對常任文官的士氣產生影響的問題，依施教授的構想，契約與永業是兩個人事體系，各自競爭，不會互相影響，但有些契約人力的職位可能會佔去常任文官的位置而產生排擠效應，因此，常任文官對契約進用制會如此地反彈，大致也是因為這個原因。我國公務人力制度雖然師承大陸法系，但有些制度設計仍是沿襲英美法系，如職等職系制即是，所以我國公務人力制度較趨向於混合制。

總括而言，聘用人員薪資會較高，但在執行層面上仍可以採取諸如初任受僱職級不致太高，而職級也不須每年調升等措施，如此問題方得以獲得解決與控制。

劉助理教授坤億：在此提供一些近幾年來對政府改革的觀察，就改革的成本來看，各國在文官改革上都面臨強烈振盪，而在改革的過程中，必須注意到政治效益與後續的成本。對政治人物來說改革的訴求是種政治效益，但若提倡改革時未能考慮配套措施，則可能會衍生後續的遞增改革成本。

第二，就行政實務層面觀點長期而言，彈性用人制的改革效益是遞增的，但在執行的時間縱線上必須予以拉長，且採取循序漸進局部改革的方式，而非畢其功於一役追求立竿見影的成效，因為後續的遞增成本是無法估計的。以英國文官制改革的經驗來看，雖然達到了預定的效益，但相對的文官士氣也因此而低落。現行實務上有三類職位有其彈性用人的迫切需求，即高級行政主管職、高級研究與技術人力、事務性的約僱人員。至於契約用人的比例，毋須限定一定的比例，契約用人的數量必須先行進行人力資源的盤點以及工作分析，在考慮機關特性與業務性質的原則下，再來定出機關契約人力的員額。

謝處長添進：茲以海巡署現在人事制度上所面臨的問題來印證未來契約進用人力可能發生的一些困境。海巡署人員現在是四類人員並行，以今天所討論的主題來說，就如同傳統與改革之間的對立。以海巡署而言，如果處長由軍職人員擔任，則副處長便是由文職或軍職人員擔任，首長在決定主管職務時，便須面臨就軍職、警職、與文職這三類人員中做一抉擇。未來契約進用制度實施後，首長在決定人員升遷時也會面臨相同的困境。此外海巡署人員目前正積極爭取同工同酬的平等，但海巡署的人事成本將因此增加十二億，因此未來在採取契約用人制度上，這一點也是必須加以注意的。

在此建議政策實施的時間應拉長，同時也要設計配套措施。文官的主軸制度為何？亦即主要的文官來源為何？是永業文官還是契約人力？這也是須要釐清的。最後，未來所須負擔的長期成本也須加以精算。

朱研究主持人：以德國而言，其非人稱化（impersonal）以及政黨政治的健全，這些都是我國行政文化中所缺乏的一些關鍵因素，個人對新公共管理並不反對，但必須考慮到各國特有的行政生態環境。

楊研究員文振：契約用人制就如同多元入學制一樣，公務人力進用的管道漸趨多元，公務人員雖然對此有抵制與反彈，畢竟這些都是人性的反射。契約進用制其實也是可以刺激良性的競爭。在薪資的設計上，契約進用人力的薪資未必一定要高於常任文官，因為即便薪資高也未必會羅致到好的人力，若有心進入公務部門來發揮所長，仍是可以招到好的人才。文官考試制度長久以來已成為一個公平公開的進用制度，未來契約進用人力是否能建立其公信力，而不致淪為政治分贓進用私人的流弊，仍有待觀察。

呂副司長：現行的聘任人員聘用條例在六十一年通過後便未再修正，在施教授政府改造方案出來前，考試院便已進行研修，草案也已研擬完畢，因政府改造希望把契約用人這一部分納入，故此草案必須重新研修，而聘用人員聘用條例草案因納入契約用人這一部分，故名稱也修正為聘用人員人事條例，且把政府部門契約用人的部分納入，在保障考核、薪俸等部分也予重新考量，由於整個方案中幾個重大的方向都還存有不同的意見，也因此草案都尚未進入審查。此一草案涵蓋了聘任、襄贊人員，派用人員則未納入，未來是否涵蓋進去仍有待觀察。除此之外，為減少對常任文官制度的衝擊，比例限制在百分之十五。另外聘用人員人事條例因為必須納入聘用人員的部分，所以也規範某些職務可以兼任首長或副首長，而非所有的聘任人員都可以擔任首長或副首長，這是有限制的。

考試院對聘用與聘任這兩者的性質也存在著不同的意見，現行聘任為永業制，而聘用則為臨時性人員，送到考試院的草案已將這兩部分合併規範，未來進行審查可能會引發許多意見，而其發展也是難以預料。

穩定的常任文官體系是契約人力所無法取代的，未來不論採取何種幅度的變革，契約人力仍是無法取代常任文官的，契約用人的用意在於突破現行僵化的用人制度，能夠讓機關首長可以在用人上較富有彈性。將來在實施後是否能夠兼顧公平性與客觀性，仍在未定之數。契約用人是否能真的進用到好的人才，若考試制無法進用到所需之人力，契約用人便可以進用到最好的嗎？現行實施的約聘僱人員多是編制外的，而現在要朝向的方向是把那些聘用聘任人員納入編制內，未來機關內的部分職稱可以改用契約人力，相同的職位相同的工作，但在薪資與權利保障上都是不同的制度與規範，即便說井水不犯河水，但還是會產生比較以及心理不平衡。常任文官與約聘人員之間的定調是非常清楚的，但兩者之間仍不免會產生衝擊。

楊研究員文振：聘用人員聘用條例九月份送到考試院，在急迫性來說，考試院必須先行審查政務人員法草案以及政務人員俸給法草案，契約人力草案則排到明年審查，在爭議性方面來說，因契約人力制度尚存有許多爭議，且研究案也正在進行，故院裡仍未進行審查。
劉專門委員：從範圍的界定上，銓敘部對此已有釐清界定，而未來的規劃上將高級主管職也予以納入，這些改變對文官體制都將造成衝擊。

建議未來在推動的過程中能採取漸進方式行之，以免產生排斥，例如學校的職員本來不用考試就能進入，但現今則規定必須以考試途徑才能進用，使得不用考試的職員會排斥經由考試而任用之人員的心理。在契約進用人力上我們較注重任的方面，但在免的方面也必須配套設計，這一方面在法制設計上可參考公務人員任用法第十一條的精神來加以規範。

另外在比例部分，目前教育機關如社教機構，彈性用人比例不只百分之十五 ，甚至有達百分之百，比例的限制應依機關特性來加以制定。

在制度的轉換與銜接的過程當中，部分人員未來可能會轉換成契約的進用人力，在待遇與退撫保障等規範上會有不同，銜接上也須加以考量。

朱研究主持人：現在我們便就與會各位所發言之內容以條例式方式來做結論。

一、彈性用人的目標與實現可能性：靈活用人、長期人事成本精簡、適合時代變遷、符合業務性質需要。

二、實現可能性：需有配套措施；甄選與考核制度若未健全則將產生流弊。

三、市場需求強度如何：依機關業務特性不同。

四、變革的效益：政治效益；增加用人彈性，提升績效與生產力；強化淘汰機制；縮短進用程序。

五、對公平正義有何傷害：應審慎考量。

六、有無社會機制弊端：此一階段對這部分尤需更加謹慎。

七、對國家考試的衝擊：比例愈高、衝擊愈大。

八、對公務人員之反彈如何因應：充分的政策行銷；以私法關係規範；與常任文官做一清楚之區隔與切割。

九、相同標準管理是否可行：初始法律關係不同，後續管理標準自有不同。

十、對組織文化之衝擊，如何協調：在待遇、保障、獎金等條件不同下，組織內人員一定會產生隔閡。

十二、政策連續性與責任的問題：建立責任移交機制。

十三、政治酬庸的問題：建立獨立甄選機制；不同職務的進用仍須在其甄選之門檻上清楚界定其任用資格與條件。

參、結論

朱研究主持人：感謝各位先進今天參與此次會議，透過今天的熱烈討論，我們對於契約進用公務人力此一政策的短中長期策略也有了大致的發展方向，本研究小組對於契約人力與常任文官、以及各國經驗，都會做一系列的比較，而此一政策可能會產生那些價值對話、價值衝突、以及價值之間如何調和等問題，都會予以論點陳述。

肆、散會

    散會時間：下午六時正。

伍、與會人員書面資料或會後意見提供

一、吳專門委員基安

一、彈性用人，以契約進用，固可因應時代快速變遷、業務需要進用人才，並可節省用人成本，但必須考量政府機關存在著下列問題：

(一)行政專業性：契約性進用人員無行政歷練，易陷入非專業、影響業務推動、出錯，導致行政效能、效率低落問題。

(二)外行領導內行：無經驗之契約用人，擔任主管、司處長、或機關首長，易成為外行領導內行。

(三)契約用人，變永業化─機關不忍心裁退之：裁退約聘僱人員不易，受公務人員保障法保障後，更為不易辭退，形成永業化。

(四)契約用人，如無退撫制度，違反世界潮流─社會安全制度。

(五)政府用人待遇永遠無法與企業界相比，寄望契約用人，以高待遇吸引高級人才，不易實踐。

(六)契約用人，不必任用資格，如果甄選、考核制度不健全，必產生分贜、徇私、人為制度腐化的結果。

二、建議：

(一)國家考試用人有其盲點無法進用到適當人才，契約用人也不一定可以進用到切合需要的人才，實施契約用人宜慎重。

(二)契約用人應僅限於高科技、稀少性、不行使公權力之事務性、技術性工作為限。

(三)契約性用人不應納入公務人員保障法保障，以利用人彈性。

(四)契約性用人其甄選、考核制度應能健全，以杜流弊。

(五)契約性用人範圍宜按各機關不同性質而定，不可統一訂定。

(六)契約性用人應有一定之資格條件限制，以具有一定水準以上之人員始能擔任。

(七)契約性用人應加強試用制度，如試用半年或一年不及格，應即解除契約。

(八)績效不好，隨時可以解約。

(九)特殊稀少性、高科技人才應以高薪契約進用。

二、楊研究員文振

在此提出兩點意見供研究小組參考：

(1) 迴避原則：契約進用其用意在於使機關得以在用人上享有較為寬廣的空間，但這並不意謂著機關首長便得徇私用人，為防止機關首長或資格審查委員會利用職權徇私用人，應建立迴避原則以防止此一弊端之發生。

(2) 職務輪調：契約進用人員實施固定任期職務輪調制度，不僅可使人員更加熟悉機關業務狀況與全盤運作，落實職務輪調制度，亦可培養人員更為宏觀的角度與寬廣的視野。以人事資源管理角度而言，可強化人員實務歷練；以行政管理層面而言，也可避免久任一職致士氣低落，甚而產生弊端。

伍、第五次會議記錄

「契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究」專案小組第五次會議紀錄
開會時間：中華民國九十三年一月十九日（星期一）上午九時三十分
開會地點：考試院傳賢樓七樓會議室
主持人：朱研究主持人愛群　　　　　　          　 會議紀錄：洪研究員哲男
出席人員：

考試院研究發展委員會             袁編纂兼執行秘書自玉
人事行政局                       張副處長念中

銓敘部銓審司                     呂副司長秋慧

考試院第二組                     楊專門委員文振

人事行政局給與處                 吳專門委員進財

考試院研究發展委員會             周佐理員蕙蘋

壹、主席致詞

各研究員手上都有研究大綱，究竟契約人力的定義與範圍為何，在第三節裡都有所處理，在第三節的貳，我國對契約人力的界定，這裡是引用施老師的想法，小結的部分尚在修正中；第四節則把我國公務人力和約聘僱人力做個比較，這部分各研究員都有提供資料；至於英國部分，在第五節之後尚有總評論與跨國比較；在德國部分，德國的契約人力員額佔了蠻多的，全國約佔了46%，聯邦的公法公務員的部分佔了32%，在聯邦的層級而言，契約性公務人員只有19.7%，公務員則有26%，而德國對契約性公務人員的定義，在研究大綱中也有提到；第七節提到二次大戰後德國契約性公務人員因公務人員不足之故，開始進用契約人力，在民間加入的情形下，形成了私法的公務員，在一九八０年代時曾提出聯邦職員與公務員予以合併的提議，但最後仍未成功，所以德國公法與私法的公務員其內容都是非常相近的，無論是適用的對象、工作契約、條件、服務時間及待遇等，而其規範法令也是非常多，在第八節中提到紐西蘭的經驗，紐西蘭大部分是仿造英國，但強度卻比英國還要強，最後第九節裡我們有做個各國的比較，第十節中的壹為問題的歸納，貳則是提到了研究的初衷，而在參則是將聘用人員聘用條例納入考量；另外上次會議討論內容有關各位所提出的問題則收錄於肆「問題的探討與對話」，將契約用人的目標以及未來可能會造成的問題與衝擊，詳細陳列三十三點的方案，今天會議的目的則是希望藉由此次充分討論的機會將研究內容予以定稿。

第一個問題是本研究中最為根本的問題，要不要實施契約性公務人力政策，或是修正原有的契約人力制度即可？請各位研究員自由發言。

貳、各與會人員發言紀錄

張研究員念中：許多學者認為現行制度是否能夠進用到相當有資格才能的人令人存疑，而考試制是否能夠吸引人才與留住優秀的公務人員，這些問題都可以從考試方式與技術層次來加以進行修正，但從世界各國改造的經驗來看，除國家考試制度進用人員外，確實已存在著許多彈性人力的人員，至於此種方式是否要擴大範圍，以及如何改變與調整，藉以說服公務人員，同時也能夠消除破壞考試制度的疑慮。目前考試院所預訂實施比例在百分之十五，現行中央與地方就有百分之十一的聘僱人員，若納入機要與技術人員，大概要百分之十三，而這些實施目標比例都是可以再研究的。

此外，在實施層面上必須採取逐步推動的方式，以期程方式逐漸評估，考量對文官制度所造成衝擊面，而非驟然以此取代文官考試，也因此我們必須回到推動此一方案的初衷與動機。

吳研究員進財：個人與張副處長意見相同，首先必須採取漸進方式實施；其次在適用範圍以及定義上必須清楚，而非籠統含糊不清。例如在行政人員的範疇定義上，是否侷限於五職等以下人員，抑或包括高級行政人員。

朱研究主持人：若限於進用五職等以下人員，或是包含高級文官人員，這些所產生的問題都不大，但若涵蓋中間層級的文官，則會與考試制度所進用的人員發生衝突，這必須加以考量。

張研究員念中：契約進用的範圍必須界定清楚，這是本研究在政策上須加以建議的，我們可嘗試建議適用的範圍，但同時賦予彈性，而且必須清楚界定，與考試人員清楚區隔，兩者之間可否轉換的問題也須加以說明。

契約進用人員的範圍中，在行政類方面究要引進何種人才，又要如何與公務人員做區隔，或者說未來就是要以這些契約人員來逐步取代基層性、操作性公務人員，這也是另一種選項，在施老師的構想中，未來公務人力分為政務、常任文官、以及契約人員這三種人，而契約部分將逐步取代一般常任文官。

吳進財研究員：委任五職等以下的人員若由契約人員來予以取代，這是未來可以考慮的發展方向，政府事務的核心仍繫於薦任以上的人員，這種人員仍應以考試方式來加以進用，許多從事事務性、簡易性工作的人實沒有必要以初等考試方式來加以進用，若能以契約方式進用，對於人力資源、國家財政等都有正面的助益。

朱研究主持人：普考與初考的人員現行是以考試方式進入此一體系，其考試公正性已為大眾接受，在契約人力逐漸進用後，要如何使得契約進用制的公平公正公開性能與考試制長期建立信譽相提並論進而使得大眾接受，若然能將其公正性拉至與考試制相近，則可行性愈高，若差距愈大，則可行性便將愈低。

吳研究員進財：確實會有這方面的質疑，憲法規定公務人員須以考試方式任用，但以契約方式進用的人員是否屬於公務人員，這點可能會有爭議。個人與張副處長的意見相同，在實施上必須採取漸進、定額管制、且限定工作類別的方式實施，如此方不致違反憲法規定，契約人力畢竟只是輔助性的人力，並非機關人力的主體，若以之取代之恐有違憲之虞。一職等至五職等公務人員的考試制度可以說是最公平，同時也是那些貧窮子弟進入公務部門的唯一途徑，如果把這類的考試方式廢止或是減少錄用名額，可能也會遭致違反社會公平原則的質疑與批評。契約人力這種右派的思想提出後，似乎缺乏左派的思想來加以平衡，大家都認為這是理所當然的，這點也是必須加以省思。

朱研究主持人：以國內現在這種改革的方式與德國相較，似有其異曲同工之趣，但是我國缺乏像德國的條件與背景，德國有其詳細的法令規範，而且公務人員與契約人員的進用都必須經過考試，即便契約人員要轉換為公務人員也須經過嚴格的甄選與艱難的考試，但兩者之間仍建立了銜接管道。契約人力畢竟還是輔助性人力，這點個人也頗為贊同。

張研究員念中：考選或甄試，都是制度，要如何運作，與台灣的生態及派系有著密切關係，目前聘僱人員已佔了很多，未來可以設定範圍比例，重點便在於甄選機制以及後續監督機制如何發揮功能，這些都是此一制度成敗的關鍵。

朱研究主持人：原有的約聘僱人員如何處理？是否要全部進行換聘程序呢？

張研究員念中：現行草案已設計了過渡條款，若現有人員尚未到達目標比例，基本上會吸收原有人員，若己超出目標比例，則必須重新檢視現有人員的續聘問題。

朱研究主持人：就此我再提出第三個選項，在實施前應比照紐西蘭方式做一個全般人力盤點的計畫，以部或院的人力藍圖之下來進行人力資源檢討的工作。

吳研究員進財：人力資源檢討的工作應該由甄選委員會來負責，比較令人質疑的是甄選委員會的公平性，若能與考試制度具有同等的公平性，便可能喪失其彈性用人的原意，如此以來便可能會產生矛盾，而且人力的彈性運用屬於法規鬆綁的改革層面，若因為考慮公平性而設立甄選委員會進而訂定了許多相關的法規，反而變成了法規緊綁，因此甄選委員會的公平性標準何在，如何不使產生矛盾，便是一個重大難題。

朱研究主持人：在鬆與嚴之間，有無其它思考的方向，請各位提供意見。

吳研究員進財：考試的方式可以授權主管機關（部層級）視業務需要來決定，如筆試、口試等，毋須加以限定。

張研究員念中：建議由主管院（如考試院、行政院）來訂定一般的甄選條件，如經歷、學歷、年齡等限制。

吳研究員進財：我們可以就專業方面所須的條件、資格或所須專業知識來加以設定，如此也不致產生違憲之虞。

張研究員念中：我所提到的意見只是基本原則，並非一體適用，亦即由各甄選委員會基於工作屬性與任務需要來訂出資格條件，例如銓敘部便曾就公務員陞遷法加以解釋，各機關得視任務需要訂出年齡的條件，而這方面的見解至今尚未有人提出質疑。

朱研究員主持人：審查機制應由何機關負責？

張研究員念中：審查工作仍應由主管機關負責。

朱研究主持人：如何區隔公務員與契約人員？若設定在五職等以下，因為薪資低，衝擊相對地也小，若放寬至六職等以上，因為經由考試進入的人員素質高，也很優秀，故不宜擴大至六職等以上。

張研究員念中：可以將行政類的契約人員限定在五職等以下，以做一明顯區隔。

呂研究員秋慧：若研究與技術類人員不予限制職等的話，有一個大前提必須存在，現行部裡將聘任與聘用人員的管理是合而為一，在聘任人員部分，有許多人是從事行政工作，若限制在五職等以下，可能會產生問題；此外現行機要人員是依據任用法加以審查並以機要人員方式任用，部裡認為機要人員雖不須具備任用資格，但卻與常任文官放在一起審查，在職務轉換過程中，無論是職等或俸給銓敘上，常造成實務上困擾，因此部裡研擬將此一部分放入契約人力來加以規範，而機要人員一般都是從事行政工作，若把行政類人員界定在五職等以下，則行政的職務是指全部的職務且包含了機要人員，還是指大部分的職務但不包含機要人員，這也是必須加以考量的。若本研究的走向是將聘用與聘任人員合而為一，因為社教機構與訓練機構的聘用人員不可能在五職等以下，所以必須對此點加以考量，當然若是分隔切割的話，則產生的問題會較少。

朱研究主持人：個人認為分開處理會比較好，基本上聘任與約聘僱在本質上是不同的，並不適合放在一起來討論，以德國的思維來說的話，本質上若是有所區隔，則在形式上就不要合會比較好。

吳研究員進財：有一前提必須先行確立，聘用人員的比例必須低於百分之十五，因為還要再加上聘任的比例。既然是制度的革新，則必須突破現有的思考模式，機要人員既然是從事一般行政工作，當然也可以放入委任職等，而非侷限於現有的思考模式，若機要人員會有此一顧慮，則可以將行政類人員適用契約進用的委任、薦任、簡任等職等比例予以限定，並由各主管機關自行調配，這也是可以思考的方向。

朱研究主持人：機要人員的職等有無需要到簡任的層級？

楊研究員文振：機要人員有所謂的機要參事，在部裡有到十二職等進用，甚至在院裡還有到十三職等的，各部會仍存在著所謂的機要參事。契約性人力的用意在於吸引人才，在甄審機制上，聘用人員聘用條例草案有所謂的編制內與編制外，甚至包括了事務性、技術性人力的區隔。契約性人力一定會對常任文官產生衝擊，但是我們將此一制度訂定後，便可以導向良性競爭，兩大體系的人員分工合作、良性競爭，對國家必定會有幫助。另外我們也必須同時設立從甄選到淘汰的防弊機制，就如同書面資料中我所提到的第三十二與三十三的問題一樣，契約人力的甄選機制也必須加入迴避原則。

另就微觀方面來看，第四頁中的２，「易受政潮更替」應更正為「易受政黨輪替」；第七頁中第二段第五行，「佔去常業文官」應更正為「佔去常任文官」；第九頁中的５，「未來可能擴大到百分之十」應更正為「百分之十五」；第十頁中的１５「抵銷弊端」應更正為「避免或減少弊端」；同頁２０中的「關於這一」應更正為「關於這一點」；第十一頁中的３３「落實職務代理人制度」應更正為「落實職務輪調制度」；「動機低落」應更正為「士氣低落」。

朱研究主持人：楊研究員所提的文中錯誤，在本研究定稿前會再行重新校正，並就法律用字與人事制度常用術語予以修正。

朱研究主持人：甄審委員會成員的組成如何設計？應該由那些人士來組成？

呂研究員秋慧：甄選委員會的組成是以機關的層級為其考量因素，若是編制內佔常任文官的缺，則主管機關為部，若是編制外的缺，以經濟部下屬工業局為例，則是由各機關自行甄選。在施教授所提到的構想中，應由考試院成立甄選委員會，如此一來其甄選委員的組成則必須考慮政黨因素，若是考選部統籌的話，不論是主管機關還是服務機關，因為層級不同，則甄選委員會的成員設計也會有所不同。

楊研究員文振：公務人員保障委員會或考試委員都有政黨考量，至於各機關甄選委員會的組成若將政黨因素考慮進去，則可能會產生被牽制的情形。

張研究員念中：個人傾向於不要將政黨的因素考慮進去，甄審委員會可以納入公正人士或專業人士，諸如公平交易委員會、中選會一般，也是規定同一黨籍的委員不得超過二分之一，政黨的因素並非比例限制，而是由另一層面來加以考量，不建議將政黨因素考慮進去。不論是專任的，或是臨時增額邀請的委員，在設計上都是可以再考量的。

朱研究主持人：現在我們討論研究內容的部分，聘用人員的考試方式，仍維持甄選的方式；在任用方面，必須要送銓敘部列冊備查；至於在試用的規定上，提請討論。

張研究員念中：應有試用期限的設定，大約三個月即可。

朱研究主持人：如何賦予一定之官職等？德國在官職等上訂定的非常詳細，而且何種類別的人員應具那些官職等都規範非常清楚且富有彈性，所享受的福利也非常的優渥。

呂研究員秋慧：公務人員的薪資是相當固定的，契約進用人力有無必要與公務員的薪資呈現齊頭式的平等，即便進入公部門後的薪資是一樣的，但最後離開時卻是不同的結果，公務人員有退休金，但契約人力沒有，兩者的定位屬性是不同的，當然我們也可以設計成某種人員進來後，便比照某一類別的公務人員賦予職等與俸給，但有無必要將此兩類人員的薪資做一聯結呢？基本上在待遇方面不能差距太大，契約人力進來後，視人員的學歷與經歷來予以起敘薪，將來契約人力若是以學歷搭配經歷來設計敘薪點的話，它自然會產生區隔，同時也不必要與一般公務人員的薪資予以僵化的設計與比較。綜而言之，契約人力的薪資可以高一點，但也不應太過高，以免對現行文官體系產生打擊。

朱研究主持人：未來政策實施後會造成同一個機關中存在著兩種人員的情形，一類是國家考試任用人員，另一類是契約人力，兩者一定會產生比較，對機關也會產生衝擊。

張研究員念中：我想這個問題屬於職業選擇與進入管道選擇層面的考量，有些人願意採取考試途徑進入，也有些人願意以甄選契約進用方式進入，這些都是個人的選擇，同時也是市場機制的結果；此外，契約性本來就是技術、專門、研究性工作，這是任務工作安排上的區隔，因為常任文官無法吸引到具有專門技術的人才進入公部門，才會有契約公務人力的需求，且在薪資的包裹上也是有所區隔的，這兩套制度的設計並不需要強求一致。未來應加注意的是，主官如何克服所可能產生的領導與管理的問題。

朱研究主持人：在此就各位意見歸納出約聘僱常業化以及俸點折合率的問題，在撰寫研究報告時將予以敘述提示。

吳研究員進財：契約人力在進用時即已將其工作特性予以限定，未來從事的工作不同，其薪俸自然有所不同，這是可以理解的。另外為避免約聘僱常業化的情形再次發生，乃有引導聘僱關係走向私法關係的看法，但勞基法的保障並不亞於公務人員保障，這點疑慮也須予以考量。

呂研究員秋慧：行政機關都反對將約聘僱人員納入勞基法的規範，乃因勞基法的保障過於優厚，未來約聘僱人員若適用勞基法，可能對國家財政造成沈重負擔。

楊研究員文振：國家政策的制訂並非討好，而是必須求好，以契約人力常業化的問題而言，應該可以用考核的機制來加以避免，例如考績連續兩年丙等便予以淘汰。

朱研究主持人：在工作契約方面，是否要將聘僱契約定型化？

（經與會人員討論後同意訂定一般原則定型契約，機關可視其需要訂定例外性契約條件）

朱研究主持人：契約人員無法升職調職轉任的問題，請加以討論。

張研究員念中：契約人員可以升等，薪資可以往上增加，但不適用於升遷，調職與轉任也不適用，必須重新參加甄選或申請。個人認為契約人員應依據當初所訂立的工作契約規定，若契約本身有訂定必要時可以進行調職的條款，便可以在同一機關進行職務論調。

楊研究員文振：在同一機關中可以進行職務輪調，但若是不同機關間則不行，必須重新參加甄選。

呂研究員秋慧：聘用人員並無所謂的調職轉任的問題，調職轉任應為常任文官的概念，常任文官在商調後其官職等級俸點受到保障，而契約人力係與某機關發生聘僱關係，與其他機關並無聘僱關係，當然不能在不同機關中任職。此外，在同一機關中，不同類別的工作所具備條件與資格也不同，其敘薪點也不同，有其區分，不可能會有契約人員跨越不同類別工作的情形，故不應允許契約人員可以在同一機關跨越不同類別工作任職。值得研究的是，在同一主管機關中，是否允許契約人員在不同的機關中任職，有無需要重新參加甄選，還是只要進行換聘程序即可，抑或聘僱契約延續無須變更，轉換不同的機關，薪點可否保留？

張研究員念中：個人認為契約人員的工作應依據當初所訂立的工作契約規定，若契約本身有訂定必要時可以進行調職的條款，便可以在同一機關進行職務論調，再來便是年資的問題，在不同屬性與不同機關之間，年資的部分應予以保留。這樣的概念一定要跟著契約、工作屬性走，另外工作年資與專業屬性可否被提敘的問題，年資是否可以帶著走，都是重大問題，事實上只要法律上明確規定即可，但是我們必須承認其年資應該受到保障的事實。

吳研究員進財：年資與薪俸可以授權主管機關來加以決定，若明訂約聘僱人員不得升遷，不免造成契約人員毫無生涯發展可能性的印象，應該是契約時限到了，以較高職等的職務來進行契約的轉換，而非完全限制契約人員不能升遷。

朱研究主持人：升等的話必須換約，若是平行調職的話必須訂定一些考量要件，是否可以攜帶年資的問題則授權機關決定。

呂研究員秋慧：對此個人有不同的看法，年資會影響薪資薪點待遇，而薪資薪點待遇為重大權益事項，應在法制上做統一規範與一致標準，不宜授權機關自行認定。

吳研究員進財：是否保障年資與薪點的問題，可以做原則上規範，即取得法律授權後再由法律進行事實認定，如公務人員的提敘也是存在不確定法律概念用詞，如「性質相近程度相當」用語，同樣也是需要事實上的認定。

楊研究員文振：個人也同意應就此原則加以設定，各機關再依工作屬性做一實務上的認定。

朱研究主持人：如果都授權各機關自行認定，最後可以會演變成所有的契約人員都可以保留年資與薪資俸點。

張研究員念中：在原修正草案中「同一主管機關同等級同類別的職務『得』換支原薪點，而非「應」，但在不同主管機關間則不能保留，至於年資的問題，本研究可予以建議加以考量併入年資。

呂研究員秋慧：雖然是在同一主管機關，但也必須是從事同一類別的工作才得以保留年資與薪點。聘用人員並無攜帶的概念，同時也不應有提敘的觀念，以避免與常任文官的規範相互混淆。

張研究員念中：個人建議應「得」予採計。

朱研究主持人：是否限制聘任期限？

張研究員念中：這涉及到考核的問題，初聘一年，續聘二年，仍是具有期限的，而且每五年必須進行聘僱計畫的檢討，重點在於考核是否落實，會不會又落入約聘僱永業化的泥淖。

朱研究主持人：各國實施狀況不同，但日本與法國都有設定聘僱年限，時間一到即解聘。

吳研究員進財：契約人員大部分從事常任文官的事務，有其延續性，且重新甄選的話在成本效益考量上也不適宜，故不宜限定聘僱期限。

朱研究主持人：保障的範圍與程度如何設定？提請討論。

張研究員念中：若契約人力不適用勞基法規範，則與政府應為公法上職務關係，定位上屬於廣義上的公務人員，從這方面來說就必須考慮到保障制度的問題，目前的立法草案都已有所考量。

呂研究員秋慧：在整合後的條例草案中規定，無論是編制內或編制外人員，約聘用人員都是保障法上的準用對象。

吳研究員進財：準用意謂著可以用的才用，例如契約人員並無官職等，故無保障官職等的問題，保障的密度有所不同，未來以採取準用的方式較為適宜。

呂研究員秋慧：公務人員保障法修正前，未明訂於組織法中的聘用人員，皆非保障準用對象，約僱人員自亦不能準用。但在保障法修正後，把所有組織內的約聘僱人員均納入準用對象，且條例草案已將約僱人員納入聘用人員，已無所謂的約僱人員，未來所有的聘用人員都可以獲得準用保障的待遇。

吳研究員進財：基本權利仍應予以適度合理性的保障。

朱研究主持人：是否訂定五年期限來達成契約人力佔公務人員員額百分之十五比例的目標？

吳研究員進財：現行約聘僱人員已佔了百分之十三的比例，因此在五年內須達成這百分之二的比例，因為這些可能都是常任文官的缺，這些文官是否剛好在這五年內退休，可能是無法控制的因素。百分之十五的概念並非契約人員與常任文官合計起來是百分之百，以機關員額為一百人為例，聘僱的人數不得超過十五人，機關總員額便為一百一十五人，是外加而非內含的。

呂研究員秋慧：如果契約人員有佔到編制內的缺，恐怕就不會達到百分之十五的目標，當初在訂草案時，基本上是賦予機關用人彈性，若是限制在百分之十五以下，則並不限制編制內與編制外應各用多少人，這部分授權主管機關自行分配。

吳研究員進財：施教授的構想為所有的公務人員數的百分之十五為契約人員，而聘用人員聘用條例草案則是不超過各機關的百分之十五，即「人數以不超過各該機關職員員額數百分之十五為限」，從文義解釋看來是外加。

張研究員念中：現行行政院所訂的「聘用人員聘用注意事項」規定不得超過機關預算總員額的百分之五為原則，現有的聘用聘僱人員計算方式便是外加的，現在的爭議存在於聘任、機要人員，原來是佔編制內的缺，約佔百分之三至四，但這部分擴大到百分之十五時，原來已佔編制內的缺，便不能再進用編制內的人員。未來契約進用人員總額不得超過職員的百分之十五，中間已有百分之三至四的職缺必須先行扣除。

朱研究主持人：現在的問題在於假設機關的員額已有百分之十三的契約人力，剩下的百分之二的員額從何而來，可能會產生佔到國家考試進用人員職缺的問題，如果沒有政策加以訂定強制實施的話，未來在執行層面恐產生困難。

呂研究員秋慧：未來將會訂定辦法以規範各機關簡、薦、委任各職等的員額比例，不致產生契約人員專佔簡任人員的缺，致考試進用人員無升遷希望與管道。即便契約人員佔了常任文官的缺，但還是會受到限制。

朱研究主持人：我們一開始曾提到行政類的契約人力原則上仍是以委任一至五職為主，另外三類則不管，但是簡薦委的比例仍要按照我們剛剛所討論的來加以設定。

呂研究員秋慧：如果要把機要人員與聘任人員放進來的話，依研究報告的目的來看，是應該有其理想性，但也必須考慮到未來實施的可行性，現有的契約進用行政人員歸類為委任一至五職等，有許多機關的機要人員為薦任、簡任職等，且這類的人員並非單純從事行政事務，有部分是從事政策襄贊的事務，因此將這些人員都歸類為一至五職等，立法通過可能會有困難。

朱研究主持人：基本上本研究不將機要人員納入行政類人員範疇之中。

張研究員念中：個人未曾主張行政類人員僅能限定於一至五職等，在一開始的時候我便提到研究、技術、專業這三類人員不要去限制它，行政類原則上是可以訂在委任一至五職等，至於是不是要規範一定的比例，這是可以考量的，機要人員的部分當然也是可以定得高一點。

朱研究主持人：在我們討論的內容中原則上並不觸及到機要人員的這一部分。

呂研究員秋慧：部裡的草案對於行政類的人都有訂定所須學歷與條件，但機要人員的部分則未予以規範。行政類如果以一至五職等為原則，應該可以讓人接受，但機要人員這一部分必須另外處理。未來行政院與考試院可能會就契約人員佔常任文官的部分來訂簡薦委的比例員額，本研究案可以建議行政類的部分應偏重於委任，其他三類則由兩院去訂定適當的比例。

參、散會：十二時三十分

陸、第六次會議記錄 

「契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究」專案小組第六次會議紀錄
開會時間：中華民國九十三年六月二十八日（星期一）上午九時三十分
開會地點：考試院傳賢樓七樓會議室
主持人：朱研究主持人愛群　　　　　　          　 會議紀錄：洪研究員哲男
列席指導：蔡副秘書長良文

出席人員：

考試院研究發展委員會             袁參事兼執行秘書自玉
台北大學公共行政暨政策學系       林研究員鍾沂

中華大學行政管理學系             魯研究員俊孟

中央警察大學行政系               劉研究員嘉發

行政院退除役官兵輔導委員會       張研究員念中

銓敘部銓審司                     呂研究員秋慧

考試院第二組                     楊研究員文振

人事行政局給與處                 吳研究員進財

台北市政府人事處                 謝科長正君

中央警察大學行政管理學系         盧副教授偉斯

考試院研究發展委員會             胡專門委員昭容

壹、主席致詞

自本研究專案開始以來，期間歷經五次專案會議，每次都會針對特定議題加邀學有專精學者或具豐富實務經驗的人事主管參與討論，在多元意見的交流與匯聚下，研究聚焦愈加集中，政策問題也愈加清晰。研究過程中與會人士不吝提供許多寶貴意見，而各研究員在資料與意見的提供更是不遺餘力，在此致上萬分的謝意。原本今年二月間研究專案的成果便可呈現，然為使未來政策規劃與執行上能更為圓融與順暢，並使研究過程中所出現的歧異能夠更為聚合不致離散，乃召開本次會議期能對最後的研究建議做一定調。本研究專案即將結束，感謝蔡副秘書長對本研究小組的指導與支持，使研究能夠順利的進行。

貳、蔡副秘書長良文致詞

本次會議為本研究專案的第六次會議，感謝各位研究成員能夠參與本次會議，而對於本研究專案的研究成果，本院有著高度的期待，也希望能夠進而落實到政策的執行。至於研究專案的計酬上，希望研發會能在以字計酬上能以較為優渥的標準來計算。最後仍要感謝研究主持人朱教授以及所有研究員的辛勞，謹代表考試院致上最大的謝意。

參、研究報告簡報（朱研究主持人愛群、劉研究員嘉發）：略。

肆、各與會人員發言紀錄摘要

朱研究主持人愛群：本次會議召開前即已先行擬定十一個議題並事先發請研究成員或學者就各項議題予以各自論述，各位手上都有一份會前意見調查書面資料，每個議題都各對應八個論述，書面資料已消去各論述者的姓名，希望能藉由Delphi調查方法來充分收攏政策執行上的不同陳述，俾以對各議題作一定調。

張研究員念中：對於議題一「契約進用公務人力」的定義與範圍，我不贊成論述二將它定位為「協助式公務人力」的說法，未來行政機關必須清楚界定自已的核心業務與職能，契約進用人員未來也有可能會擔任核心業務的職務，此其一；原則上我們不希望這類人員涉及到執行公權力，但其可能性亦不能完全排除，如現行環保稽查大隊的人員便是以契約方式進用，且其工作性質明顯屬於公權力行使，另外有些委外業務也是涉及到公權力執行，即便執行過程中會有警察人員在場協助，此其二。

在這八個論述中，我認為「契約規範」、「非考試進用」這兩個定義是可確定的，而論述四的定義「公立學校於人事費項下」，有可能會把教師涵蓋進去，與銓敘部的規劃內容不相一致，因此在定義上應可以採取論述四的方式，但在範圍上則必須要列舉出排除的對象。

魯研究員俊孟：在研究專案開始時研究小組是將範圍界定為中、低階層的人員，而較高的階層則由其它的研究專案負責，因此本研究在範圍上應限縮在行政機關中、下階層以契約進用的人員，才能掌控研究案的範圍。

朱研究主持人愛群：這部分的問題我們曾經討論過，由於牽涉到那些薪點高的機要與專業人員，因此在範圍上無法限定於中、下階層。在此一議題上大家可以接受的定義，第一個是「契約」，第二個是「排除的部分」，這方面必須要細膩操作。

盧副教授偉斯：個人認為研究的討論可以涵蓋不同的定義與範圍，藉以理解契約人力在各國或我國實務上所出現的不同定義與範圍，但是本研究必須在法制上與政策制定上提出比較具體的意見，這兩方面的討論是可以分開呈現的。

呂研究員秋慧：以政府實施的狀況來看，契約的範圍若定得太大，無法產生聚焦，而公營事業人員與教育人員都不適合放進來，實際研究範圍仍應界定在行政機關。在政府體制裡技工、工友一直都是以事務管理規則來進用，呈現出獨立的區塊，與公務人員並未產生聯結，也不適合進入這個範圍。我們若將契約公務人力的焦點集中於行政機關，對整個研究案的進行也會比較單純。

若將它定位為「協助式公務人力」，個人認為也有不妥，實務上許多契約進用的約聘人員所負的責任絕非協助式的，以國科會為例，它同時存在著約聘人員與考試進用公務人員，但約聘人員在整個組織中反而佔有主導的地位，因此「協助式公務人力」的用語並不適當。

朱研究主持人愛群：德國也是將工友予以排除。議題一請張研究員念中與呂研究員秋慧共同討論出兩個提案，至於範圍如何界定，個人並無意見。

議題二如何來加以區隔的問題，很明顯的一個是契約人員，一個是永業人員，一個有保障，一個沒保障，在這個議題上並沒有重大爭議，請張研究員念中撰寫。

議題三是否可以轉換的問題，在八個論述中大致達成設定轉換門檻的共識。

呂研究員秋慧：議題三論述七建議限定轉換比例的意見，若契約進用人力想要轉換成常任文官，仍須具備國家考試資格，若契約進用人力具備國家考試資格，且機關首長願意進用，並無法限定其轉換比例。

張研究員念中：這議題涉及到研究的政策目的，若我們接受契約進用人力為非考試進用人力這個定義，則在兩者之間的轉換自是毫無彈性；此外，若是要達成以更彈性的方式來進用人力的目標，則可以開放一定的比例或職位循此途徑進用人力，目前在法制的規範下是不可能達成這個目標，但本研究案是否要提出此一看法，有待討論。

呂研究員秋慧：張研究員念中所提的意見與我們所認知的「轉換」議題似乎有些落差，這裡的「轉換」究意是指個人具資格條件在這兩個跑道間抉擇，還是指政府體制撥出一些常任文官的職位讓契約進用人力轉為編制內人員，應該是兩種不同的概念。

魯研究員俊孟：轉換問題的產生在於契約進用人員的待遇福利不比公務人員好，若是效法德國制度讓這兩種人員的待遇福利差距縮小，這個問題也許就不會產生。

朱研究主持人愛群：德國並沒有轉換的問題，德國契約性人力待遇較低，但是轉換的考試非常難，也因此他們比較不會有這個問題。我想第三個議題含有兩個子題，因此希望請呂研究員秋慧將這個議題分為兩個部分來陳述。

議題四有關契約進用公務人力取代常任文官的問題，大家都能夠獲得一致的共識，這一部份就請謝科長代為撰寫。

議題五是否應限制在五職等以下的問題，前幾次會議曾提到這部分包括了機要人員，而這類人員的職等有些又是非常的高，應該如何處理這個議題，請發表意見。

盧副教授偉斯：就實務上而言，契約人力所能夠發揮的效益並不能以五職等以下的方式來認知。

張研究員念中：如果是「研究性、專業性、技術性、行政性」的工作，則不需作此限制，若是行政性部分一定要嚴格限制。

呂研究員秋慧：機要人員所從事的工作多半屬於行政性，由於現行公務人員任用法將機要人員納入規範，在管理上帶來實務機關的困擾與問題，既然任用法是規範具國家考試資格的公務人員，不具任用資格的機要人員便不應納入任用法來管理，未來規劃應將機要人員視為契約人員，隨首長同進退，如此的管理方式才能產生較明顯之區隔，而機要人員若納入契約人員範圍內，限制五職等以下的規定可能就會產生適用上的問題。

為避免機關首長以進用「高職務」的契約人員淪為政治酬庸，可以限制進用五職等以上行政職務人員的比例，以防範此一流弊。

朱研究主持人愛群：此一議題可以分為三個部分陳述，機要與國會聯絡人列為一項，高職等人員的比例限制列為第二項，而行政職務原則性限制在五職等以下列為第三項，這部分我們請張研究員念中撰寫。

議題六換聘的問題，現有約聘僱人員將來都納入「聘用人員聘用條例」 （主管機關研議中），可否直接以換聘方式進行？或者全部參加甄選流程？八個論述意見都不同。

盧副教授偉斯：個人較傾向以信賴保護的概念來處理這個議題，但同時必須兼顧到目的性管理的原則，因此論述三是比較可行的方式。

謝科長正君：就實務上而言，舊有的約聘僱人員應該採信賴保護原則適用舊的法規繼續留用，而新聘任的人員便須以新的制度來進用。現有的約聘僱人員並非以專業性資格進用，有可能是政治酬庸或人事關係的背景來進用，若重新予以換約，可能在實務操作上產生問題。

張研究員念中：個人建議應原則上直接全部換聘，但某些特定的職務若機關認為必須要重新甄選或審查其資格，也可採取彈性的措施。

呂研究員秋慧：聘用人員人事條例若是立法通過後，相關的法令便不能再適用，因此舊法並無適用之餘地。

制度上的變革並不能影響人員的權益，這是必須考慮的因素，契約仍在有效期限內，不能強加以新法制度來適用，可行的方法應是舊有的約聘僱人員仍繼續留用至契約效期截止，在契約到期後則必須再重新審查或甄選。

張研究員念中：現在的聘用人員的聘期大概都是從一月一日至十二月三十一日止，因此本研究應建議新契約制度在一月一日生效。

契約期滿若是在年中的話，則採直接換聘的方式，而在期滿時則對人員加以考核而非甄選，以決定是否繼續聘用。

很多地方機關的聘用人員都是以非人事費或業務費來支應，主管機關應考慮到這些人員如何處理，而這些人員的數量並不在少數。

朱研究主持人愛群：無論是直接換聘或是重新甄選，本研究採取兩案併陳的方式來處理，這個議題也請張研究員念中與呂研究員秋慧共同撰寫。

議題七甄選機制的設計，個人也發現教師甄選制度無論是甄選委員的選拔或是制度設計，也存在著類似的問題。甄選委員會的層級應該如何定位，請各位發表意見。

張研究員念中：個人建議三案併陳，第一案是由考試院或考選部組成；第二案是各主管機關即各部會組成；第三案則是由用人機關組成。此外，甄選委員會的組成、職掌、與功能，應該在此一部分都予以明確界定。

謝科長文定：就實務上來看，用人機關常會面臨到政治壓力與人情壓力，因此建議用人機關僅須對主管機關或考試院提出人力需求，而由上層機關組成甄選委員會進行甄選，以避免用人機關遭受政治壓力或人情壓力的不當干預。

朱研究主持人愛群：議題七的論述三提到「作法上可以參考採購法的相關原則，明訂各項流程後，交各機關執行」、「最高人事機關可以保留查核權」，這方面的意見都很值得參考，議題七就請楊研究員文振負責撰寫。

議題八組織文化的部分，兩種途徑所進用的人員必定會影響組織文化，這部分請謝科長將這議題的八個論述予以整合歸納。

議題九甄選公信度的問題，請大家發表意見。

吳研究員進財：建議將議題九甄選公信度與議題八組織文化的順序互換，俾使甄選公信度與甄選機制這兩個議題能相互聯結。

朱研究主持人愛群：未來在研究報告中會將甄選的相關問題與政策建議一併探討。此一部分就請吳研究員進財執筆。議題十考績的問題，現行約聘雇人員的考核方式與評分內容，多引用公務人員考績法之相關規定，而未能就約聘僱人員的工作績效作具體評估，這問題應如何處理，請發表意見。

謝科長正君：現行地方政方約僱人員考績都是引用公務人員考績的規定來評估工作績效，但考核與獎懲未能實際結合。既然約僱人員是依工作性質來加以進用，而用人機關是否一定要依照公務人員考績相關的詳細規範來評估其工作，是否可以由用人機關按照約聘人員的工作性質來訂定個別的考核標準。

考績的結果應如何結合實務，是給予晉級，還是給予績效獎金，最重要的是要能與考績結合，不致考績徒勞無功，現行約聘僱人員的考績並無實效，只是增加行政機關的負擔。

張研究員念中：建議將考績改為考核，基本上非考試進用人員必須與公務員做區隔，當然他可以參考公務人員的考績方式來訂定考核的方式。

盧教授偉斯：建議將考績改為考核，且考核必須與下次契約訂定方式發生連結，考核結果優良者，也可以簽訂保證契約二年以上的效期。

朱研究主持人愛群：考績的部分就請謝科長與張研究員念中撰寫，個人再將兩位的意見予以結合。

議題十一留與用的問題，請各位提出意見討論。

張研究員念中：核心職能設定後才能夠評估工作績效，並據以決定考核結果，而考核的結果決定續約與否。原來的規定第一次聘用一年，之後續約才能二年以上，而績效優良的話，可以考慮簽訂一次五年的契約效期，在這個議題中，一個是續聘的問題，一個是聘期長短的問題，另外一個則是考核獎金的設置，至於表現不佳者，就必須考慮到如何予以淘汰的問題。

朱研究主持人愛群：這個方向大家已談論很多，我們可以配合現在的做法，以核心職能為出發點，第一次聘期當然為一年，以績效良窳而決定其聘期長短，表現好的當然可以聘期長一點，針對績效不佳的人當然要訂出規範予以獎優汰劣，如此才能達到彈性的目標。

盧副教授偉斯：在這個問題上必須考慮到用人機關需求變化這個因素，剛才謝科長也提到形式表面上都會牽涉到約聘僱計畫的擬定，當然這是一個正面的需求review，這不用每年都做，或許可以三、五年才做一次，從這個角度來處理留用的問題，在制度上理論上合理性會高一點。

林研究員鍾沂：今天這十一個議題都是研究案的核心，個人認為契約進用的人員還是必須與考試進用的公務人員做個明顯區隔，無論是待遇、考核、工作，都必須做個區別。另外要達到獎優汰劣的目標，績效考核制度便要建立好，同時必須建立一套與公務人員不同的考核制度。

朱研究主持人愛群：除核心職能一系列的程序設置外，我們也要將業務是否有消失、機關是否有裁併等問題一併考量，議題十一請張研究員念中撰寫。

在未來政策建議上，因為各個議題都由各研究員來提供具體建議，而成員都是來自於行政機關與人事機關，未來政策在實施時較能符合實際需求並與田野結合；另外經由跨國比較的方式來找出適合我國的模式；而在學理的部分則由本人負責。至目前為止對話的情形還是非常smooth，事實上最難以處理的還是議題一，這對任何的學科都是一樣的。今天討論到此結束，希望各位負責撰稿的研究員能夠在一星期內將各議題的對策交由洪研究員哲男彙整。 

伍、散會（上午十二時十分）

附錄二：第六次會議會前政策建議問卷

                                  民93.5.25.

1. 「契約進用公務人力」相較於考試公務人員，其定義與範圍應為何？

2. 「契約進用公務人力」與考試公務人員應如何區隔？

3. 二種人員之間可否轉換？

4. 如果讓「契約進用公務人力」逐步取代常任文官，您的看法為何？

5. 「契約進用公務人力」的設計包括「研究性、專業性、技術性、行政性」四類，其中的行政性契約進用人員，有人提出應該「限制在五職等以下」，您的看法為何？

6. 現有約聘僱人員將來都納入「聘用人員聘用條例」（主管機關研議中），可否直接以換聘方式進行？或者全部參加甄選流程？您的看法為何？

7. 對於「契約性公務人力」所設之「甄選委員會」，其組成機制應該如何設計？

8. 未來公部門形成二種公務人員，組織文化應如何調適？

9. 甄選機制的公信力、校度、普遍性、適用性尚有所不足。其對策為何？

10. 考核方式與評分內容，多採公務人員考績法之相關規定，未能就該計畫所聘僱之約聘僱人員的工作績效作具體評估，所以考核和工作績效的結合度有所不足。其對策為何？

11. 約僱人員的工作類別多以行政類為大宗，可能此類人員較不具備專業技能，轉業困難，造成機關「留」與「用」的尷尬。其對策為何？

附錄三：專案小組第六次會議會前意見調查

議題一：定義與範圍

「契約進用公務人力」相較於考試公務人員，其定義與範圍應為何？

論述一

    依各國國情不同。契約人力定義上一般是以必需定期嚴格審視雇傭契約者為主，範圍則依組織需要而定，未必一定是屬於低階工作。

論述二

 契約進用公務人力，可否建議定位為「協助式公務人力」，以非屬機關之核心業務，而委外辦理確有困難之範圍，而公務人員以辦理機關核心業務之人員，並涉及公權力之執行。

論述三

 只要是依照定型化契約進用之公務人力，就是契約性公務人力。

論述四

 定義：指各級政府機關、公立學校於人事費項下，以契約定期聘用之人員。

範圍包括：

a. 將現行文官體系劃出一部份職位，改以契約方式進用。

b. 依現行「聘用人員聘用條例」進用之約聘人員。

c. 依「行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法」進用之約僱人員。

d. 新增襄助機關長官從事機要事務、擔任聯絡事務之行政性工作人員。

e. 考試院函送立法院審議之「聘任人員人事條例草案」規定之學術研究、科技、社會教育、文化及訓練等研究人員、專業人員。

論述五

觀察一些國外例子而言，契約進用者之工作範圍當屬該機關較專業且不易從公務人員考試中進用之專業人士、並以契約方式簽訂雇用合約者，但其服公務之時期，所應享的待遇應當比照公務員。
論述六

    契約進用之公務人力，以其與國家係因簽訂契約而發生公法上之職務關係，亦因不再續約而終止契約關係，相較於參加國家考試及格之公務人員而言，後者係屬常任之永業文官，身分較有保障，不因政黨輪替或政權更迭而去留，為國家持續發展之主軸力量；至聘用人員之去留，除其個人因素外，尚存在許多外在的變數，其身分自然較無保障。未來以契約進用之人力，其範圍除掄才不易之高科技、稀少性、專業程度高之職務外，對於季節性之低層級工作，或不涉公權力之業務，均可考量由契約人力來替代。另與機關首長關係密切之機要人員、聯絡事務人員，亦可一併納入規範，並對現行多元化之契約人力加以整建，使政府部門之契約人力皆適用同一人事制度，以解決長久以來之紛亂現象並回歸法制。

論述七

1、 定義：各機關為應業務需要，以契約規範進用資格、權利義務、服務期限等事項之人員。

2、 範圍：宜以臨時性、專業性、技術性之職務為範圍。
 

論述八

    定義：非以考試進用而以契約規範權利義務，且所從事業務非本機關現有任用人員所能擔任為原則之專業人員。
    範圍：研究性、專業性、技術性、行政性。
議題二：區隔

「契約進用公務人力」與考試公務人員應如何區隔？

論述一

    視任用條件與僱傭契約而定，實務上很容易可以區隔。

論述二

    兩者間之區隔以應以法律方式作為區隔，現行之公務人員屬任用法之狹義公務務人員，而契約人力則立專法管理可屬廣義公務人員。

論述三

    二者之間的區隔為：契約性公務人力非「永業文官」、非終生任用；經考試銓敘任用之公務人力為「永業文官」、「終生任用」。

論述四

    考試公務人員：依「公務人員任用法」進用之常務人員，亦即具有

a. 國家考試資格之永業公務人員。

契約進用公務人力：係依聘用人員人事法制進用之契約聘用人員，不具有國家考試資格，分為研究、專業、技術及行政四種類型。

論述五

     如前題，進用時，於簽訂之雇用合約中訂定之。

論述六

    由於契約進用公務人力與參加國家考試及格之公務人員，不僅進用之法令依據不同，其任用、俸給、考績、福利、保障等相關事宜均有別，是以，應無難以區隔之問題。

論述七

1、 契約進用公務人力不須經國家考試及格即可進用，進用資格較為寬鬆與彈性。

2、 進退以契約內容為依據，無永久身分保障之問題。
論述八

    不同的進用管道、甄選程序、生涯發展規劃、報酬標準等。
議題三：轉換

    二種人員之間可否轉換？

論述一

    各國情況不一，個人認為透過一定的考核與程序，可以轉換。

論述二

二種人員之轉換，在現行憲政結構下，可透過考試進行並具以採計年資。

論述三

    不能直接互換。其條件可以另定之，例如在工作若干年之後可以取得轉換資格，或是滿足某些條件之後可以轉換。然而現行之任用制度可以做更大的彈性設計。

論述四

可否轉換？

a. 具國家考試資格之公務人員如基於業務需要，且機關首長同意，可轉換為契約進用公務人力，其服務年資可併計公務人員退休年資，以及晉敘俸給。

b. 契約聘用人員如通過國家考試，可轉換常任文官（常務人員）、（考試公務人員），如未通過國家考試，不可轉換。

論述五

    為維護公務員體系之一貫性，其轉換應當限制，必要時應以考試為之。

論述六

    以契約進用之人員，如原先即具有公務人員任用資格或嗣後參加考試取得公務人員任用資格，皆可依其意願，以其考試及格資格，轉任常任文官職務，並將其曾任聘用年資於符合公務人員俸給法第十七條規定之前提下，按年採計提敘俸級；反之，未具公務人員任用資格之契約人力，無法轉任常任文官。至常任文官如因其個人意願，寧放棄銓敘審定有案之資格，改以契約聘用，似可尊重其個人選擇，且法亦無明文禁止。惟基本上，此二類人員屬性不同，除上開情況外，應無轉換之問題。
論述七

    二者可適度轉換，並宜限定轉換比例及職務性質。

論述八

    原則得以轉換，惟應有嚴謹之限制條件。
議題四：取代？

如果讓「契約進用公務人力」逐步取代常任文官，您的看法為何？

論述一

    可以提高契約人力比例，但全面取代不適當，因為公務體系仍須一定的穩定性與傳承性。

論述二

    以契約進用公務人員取代常任文官，應先行探討公務人員與國家的權力義務關係的變化，是否以修正為非永業制，及國家意志的執行所需公務人力的強度

論述三

    契約性公務人力任用的範圍，還是要回歸到政府機關業務和工作性質的區別，對於執行國家高度公權力的機關與工作，就不適合引用契約性公務人力；對於社教、訓練機關、技術、專業研究、醫療、學校、博物館等工作，就可以引用契約性公務人力。並不是取代常任文官。

論述四

讓「契約進用公務人力」逐步取代常任文官，您的看法為何？

此萬萬不可，其理由：

(a) 兩種不同制度併存，主要目的在於建立彼此良性競爭，如取代之，將喪失競爭性，公務人力將漸漸形成因循怠惰之風。

(b) 獨立、公平之考試制度為我國優良傳統，如取代之，國家、社會受到很大衝擊，將因此付出慘痛代價。

(c) 契約聘用人員的進用，雖然也是經過甄選程序，但其公平性、獨立性，仍無法與國家考試相比，在公信力不足情況下，將造成所謂「內定人選」，引發青年學子不朝充實自已努力，而一味請託，「走後門」之風盛行。

(d) 如「取代之」，可能造成「分贜制度」的再流行。
論述五

    如果以彈性化政府之觀念為思考之理論主體 （理論詳見Guy Peters之政府未來治理模式），必須省思該機關是否具備彈性化政府之成立要件，政府之常設機關不宜讓契約進用人員完全取代常任文官。

論述六

    健全的文官體系是國家能否永續發展的穩定力量，適度鬆綁、彈性用人固可因應業務需要，亦有其必要性；惟建立可長可久且有制度之文官體系，始可不受政黨輪替、政權更迭之影響，而維持國家整體的發展，是以，以契約進用人力逐步取代常任文官，並不可行。
論述七

    宜再審酌，以免衝擊考試任用之常任文官士氣。

論述八

    原則可行，惟應限定某些職務屬性及官等比例（如從事文書、校對等之委任人員）。
議題五：限制

「契約進用公務人力」的設計包括「研究性、專業性、技術性、行政性」四類，其中的行政性契約進用人員，有人提出應該「限制在五職等以下」，您的看法為何？

論述一

    個人不以為需限制在某職等以下，而是視工作性質而定，依他國與私部門經驗，許多非常高階職務亦都是以契約人力擔任。

論述二

    應就契約進用公務人力在機關所協助的工作來認定，再決定是否須限制在五職等以下。
論述三

    不需限制。

論述四

    此問題見仁見智，因為

a. 持同意限制者，其理由：

(a) 行政性工作，未具專業性、研究性，所以可限制。

(b) 避免機關首長以「高職務」的行政性工作酬庸。

b. 持不同意限制者，其理由：

(a) 認為行政性工作，仍具有研究性、專業性。

(b) 可方便機關首長用人。
論述五

     基本上是一個可以思考之模式。但在研究性較高之職位，五職等之薪資結構是否可以吸引人才，似有疑慮。
論述六

     行政性契約進用人員是否應該限制在委任第五職等以下，端視契約進用公務人力之範圍而定。如其範圍含括機要人員及擔任聯絡工作人員（如中央各機關國會聯絡人），由於渠等人員均屬行政性人員，將其限制於委任第五職等以下職務，就現行實務運作上並不可行，因此應就契約進用人力之範圍先做確定後，再就制度如何設計做考量較為妥適。
論述七

同意。

論述八

    「行政性」人員限制在五職等以下：原則同意，惟亦可開放少數六職等以上職務。
 
議題六：換聘

現有約聘僱人員將來都納入「聘用人員聘用條例」 （主管機關研議中），可否直接以換聘方式進行？或者全部參加甄選流程？您的看法為何？

論述一

    個人贊成全部參加甄選，重新甄選此一方法，才能有效解決現有問題，並注入新血。
論述二

    現行約聘僱人員之權利義務及聘僱用原因，與聘用人員條例之規定不同，似不宜直接予以轉換，應予留用；至機關新依聘用條例所進用之人員可同意其參加應試。

論述三

    換聘的作法都可以考慮。如果全部可以換聘，實施的阻力會最小。但還是應該保留Review Process，可以對現職人員加以保障，同時對外公告，如果現職人員有不適合的狀況，應不予換約，或是人才不足時，也應由外招募。

論述四

    本項「現職人員」之過渡，銓敘部在「聘用人員聘用條例修正草案」第五十三條已有明定，對於現職人員所具資格條件之適用，似可參採。（該修正草案目前銓敘部已報考試院審議中）
論述五

    為求組織安定，似可思考以內部考試方式直接轉聘。
論述六

    為因應以契約進用公務人力範圍之擴大，並就該類人員相關權利義務有所規範，目前主管機關係將擬納入之各類人員予以整合，並擬以聘用人員人事條例作為進用依據。惟不論制度如何設計，現有已進用之約聘僱人員或機要人員，基於制度變革不可歸責於當事人，且為符合法律信賴保護原則，未來法律條文必須有過渡條款之設計，以保障渠等人員之權益。是以，渠等人員無須參加甄選流程；惟應以其資格條件依新人事條例規定重新核支薪給，不符合新條例之資格條件者，得繼續以原資格條件聘僱用至原聘僱年度屆滿時為止。機要人員亦得依原規定，留任至現任長官離職為止。
論述七

    除表現特優者外，為期公平宜全部參加甄選。

論述八

    原則採直接換聘方式，惟各主管機關亦得就特殊專業性職務或約僱職務進行甄選作業。

議題七：甄選機制

對於「契約性公務人力」所設之「甄選委員會」，其組成機制應該如何設計？

論述一

    以機關首長和業務單位主管為主，因為這是屬於單位的用人權，人事單位為輔，確保遵循相關法規進行。一般公務員可有可無。

論述二

    契約性公務人力之甄選，首要應著重公平性及甄選的信度、效度、可靠度，其次再決定甄選的方式。

論述三

甄選委員會應該由各機關來做。施行細則與各種作法可以由最高主管機關訂定原則，以符合公開、透明之要求。作法上可以參考採購法的相關原則，明訂各項流程後，交各機關執行。

最高人事機關可以保留查核權。

不贊成由考試院來辦理。
遴聘作業當然不可能做到百分之百的完美，但是在查核權的保留下，可以對abuse的機關予以停權，在一段考核期間通過後才可以復行辦理。

論述四

「甄選委員會」之設計，似可依「聘用人員聘用條例修正草案」第２４條、２６條、２７條之規定辦理。其內容包括：新進人員之甄選、進用後之續聘及升等之審查，均有明定。

論述五

由需求單位之部門主管與機關首長配合專業人士組成之較為妥適。

論述六

由於契約性公務人員毋須經過國家考試即可進用，為免流於濫用私人，重蹈分贓制之覆轍，除於制度設計上應就各類別人員之資格條件有嚴謹之規範外，亦應成立甄選委員會，透過此公開機制遴選人才，以達公平之目的。由於聘用人員除初聘、續聘外，將來亦有升等之問題，另所占職缺究為編制內或編制外，對其權益亦有影響，似宜就不同狀況做不同之設計。甄選委員除該機關首長得指定人員外（一般皆為一級單位主管），亦應有票選委員之設計，使同仁能有參與感，並符合民主的機制。必要時延聘專家學者或社會公正賢達人士共同組成甄選委員會，亦為可考量之方向。
論述七

    應有上級機關代表及本機關相關主管、非主管（票選代表）共同組成。

論述八

    甄選委員會之組成機制：宜定位於各主管機關層級，組成人員宜包括機關首長指定人員、本機關暨附屬機關票選非主管人員及學者專家代表。

議題八：組織文化

    未來公部門形成二種公務人員，組織文化應如何調適？

論述一

    進行多樣化管理，可以分別從管理機制與教育訓練著手，最重要的就是各級管理者的態度必需公平尊重。

論述二

    現行公務部門中以存在兩種或三種以上不同方式進用之人員，組織文化似已存在差異，宜應注重其不同進用人員間的工作的公平性為宜。

論述三

    各行政機關的業務、工作屬性均有定性，如果是公權力高的機關，考試公務人力應居大宗，在低度公權力的機關，契約性公務人力會居大宗，二類人員的數目會有懸殊差異，比較不會有二者相當的情形，所以組織文化的調適應該不會有太大問題。

    至於薪資、績效、退休、訓練等等方面，二種人員不應有所差異，應一視同仁，這樣也就不會有組織文化調適上的不同。

論述四

可分為二種：

二種公務人員各在自已的制度內領域努力，彼此見賢思齊，形成「良性競爭」，如此自可提高效率、效能。

制定本案契約聘用人員法制，其「平均薪資、福利、退撫、保障」等，不宜優於國家考試公務人員（常任文官），以符公平原則。目前進入政府部門服務，公務人員參加高普考、特考，其競爭性、難度較高；聘僱人員僅是簡單面試（口試），或憑他人（長官）介紹即進用。
論述五

無意見。

論述六

    二類人員因屬性不同，權利義務亦有別，其相關權益自是有所差異。由於現行文官制度仍以常任文官為主軸，因此，政府部門對於二類人員之定位宜清楚明確，並使所有契約進用之公務人員，於進入機關服務伊始，即瞭解其本身定位、權利義務及相關權益事宜，以避免不必要之困擾；惟將來機關內部之運作難免存在同工不同酬之現象，以其屬性既然不同，自不應相互援引比較。

論述七

X

論述八

    宜從組織願景、核心價值、任務目標之參與設定、核心職能之訂定、人員訓練、研討以及知識管理之建立等方面著手。

議題九：甄選公信度

甄選機制的公信力、效度、普遍性、適用性尚有所不足。其對策為何？

論述一

    這是制度設計的問題，不宜在執行之後再補救。主管機關與用人機關應該負起全責。此外，任何一個制度本來就不可能在以上三個向度達到百分百，只要總體效益達到就應該可接受。

論述二

    目前國人普遍相信以考試為最公平之方式，但舉行機關，與辦理方式，設計時應予考量。

論述三

X
論述四

其對策為何？

a. 宜建立公平、公正、公開與競爭之甄選機制：

 出缺招考之訊息，必須以登報或上網公告。

 命題人員、考試方法與技術，力求公正、公開透明。

b. 對於辦理甄選試務或甄選委員，宜建立”輪調”制度，以防人謀不贜（防弊）。

c. 建立”監督”機制，對於負責甄選工作之相關人員，予以監督。

d. 建立”罰則”，如有洩題，或影響考試不公，視同違反國家考試，以刑法處罰，移送法辦。

論述五

    這可能也是所有公務體系之大問題,必須仔細思考
論述六

    甄選機制之公平、公正、公開可分為程序上與實體上二部分，其中，實體上之公平公正公開較易受質疑，亦不易維持。是以，除就各類別聘用人員之資格條件有明確而嚴謹之規範外，亦應對於甄選委員會之組成有多元化之考量。至相同資格條件人員之選拔能否客觀公正，則視甄選委員會之運作而定，實難以制度之設計來保證運作之順暢，縱使常任文官之甄選陞任亦有同樣之問題，所能努力者僅係於制度設計時將可能產生之弊端降至最低。

論述七

    可考慮加入筆試方式，並提高筆試成績所佔之比例。
論述八

    從訂定普通性、原則性規範、標竿學習及監督機制等方面著手。

議題十：考績

考核方式與評分內容，多採公務人員考績法之相關規定，未能就該計畫所聘僱之約聘僱人員的工作績效作具體評估，所以考核和工作績效的結合度有所不足。其對策為何？

論述一

    不同進用程序之不同人員，本就該有不同的管理制度，不宜照章援引。應由用人機關確切考核與舉證，若未能達到，最後由主管機關收回契約用人的名額。

論述二

    現行公務人員考績制度其公平性及信度，受到公務人員質疑，未來契約進用人員僅於法規中作原則項目的規定細目授權用人機關視契約人力之不同工作性質調整。

論述三

    現行公務人員的考績法應該修改，而一體適用於二種人員。契約性公務人力不是臨時人員，亦非臨時人力，而是訂有契約的公務人力，所以考績法應修改以適用於二種人員，二種人員應都有考績獎金。
論述四

可分為數點陳述如下

a. 應落實平時考核與年終考績結合：

依公務人員考績法規定，年終考績應以平時考核為依據，惟平時考核僅係就工作表現重點記錄，實務上多易流於形式；又有關年終考績考列甲等之條件與平時考核無法結合，使考列甲等之決定，仍著重年終考績而非平時考核。

b. 建立同儕考核：績效不僅要求個人績效，也要求團隊績效，所以除了平時考核，尚須同儕評核。

c. 建立面談與簽名之機制：現行平時考核要點未設有受考者簽名欄位，未來如能雙方面談、溝通後，雙方簽名，以示相互尊重，有助組織之和諧團結。

d. 使受考評者亦能參與考績過程：由於受考核者於考績過程中並無參與之機會，平日主管與部屬間缺乏雙向溝通，不僅使平時考核流於形式，無法有效發揮應有之考核功能，也使考績之評定，易受主管主觀印象影響；且考核方法僅係由主管單向考核，受考核者無法參與，其考核結果較不客觀。又因主管人員在進行考績考核過程中，均應保密，績效考核目標之訂定，公務人員本身亦無法參與，其公平性均受到質疑，亦無法讓受考核者透過考核獲知自我本身之缺失，並給予改善之機會。惟立法院審議中之公務人員考績法修正草案業己增列規定考績年度中每年四月及八月應由主管人員與受考核者就工作內容及執行情形進行面談，並將其面談內容及結果列入平時考核成績紀錄中，方便主管確實瞭解部屬實際工作情形及成果，未來將能使考核結果更具正確性及客觀性。

e. 主管應將考核結果與受考核者進行溝通：

公務人員考續法第20條規定：辦理考績人員對考績過程應嚴守秘密，…。且未明文規定主管應將考核結果與員工進行溝通。以致主管與受考者缺乏溝通，一方面造成彼此對考核結果有認知差距，而受質疑；另一方面受考者由於不知本身之缺失，而不知改進，使考績功能未予發揮。

f. 加強對考核者（主管）之監督：

應落實（確實執行）公務人員考績法第19條之規定，現行規定雖對辦理考績人員如有不公或徇私舞弊，應查明責任予以懲處，但很少有主管因此被懲處，上開規定形同具文，致部分主管不公，考核與績效脫節。

論述五

X

論述六

    近年來政府部門對於公務人員之工作績效已越來越重視，認為員工績效之良窳遠較其年資、學歷、經歷等更為重要，除已逐步實施績效獎金制度外，亦就如何實施績效俸給進行研究中，是以，此項變革所影響者將遍及所有公務人員。未來制度之設計當使所有公務人員都以績效為導向，不因其為聘用人員而倖免。因此，聘用人員之考核除作為核發績效獎金之依據外，亦將作為次年是否續聘之參考。

論述七

    以績效管理為基礎，另行設計一套考核機制。

論述八

    考核與工作績效之結合度：核心職能之建立、績效管理之推動、輔以核心價值組織文化之影響。

議題十一：留與用

約僱人員的工作類別多以行政類為大宗，可能此類人員較不具備專業技能，轉業困難，造成機關「留」與「用」的尷尬。其對策為何？

論述一

既然是契約人員，就應該依績效表現與契約內容執行，不宜有過重的溫情主義，否則會讓一般公民覺得政府機關似乎是失業收容所，產生不平。

論述二

目前政府機關對於約僱人員採取溫和漸進的方式，逐年消除，似宜繼續維持此一方式，進行人力素質的轉換，因考量人員權益、處理衝突降低及地方政府財源不足，能否籌措專款辦理資遣等因素，綜此，可以採取管控機關契約人力總員額數以離職約僱一人，同意進用一人方式因應。

論述三

-x

論述四

其對策為

a. 契約聘用人員既然從一開始的予以「進用」，進用後對其工作表現與績效，必須予以「考核」，考績良否，以作為發給考績獎金之依據。

b. 建立其「升遷」制度，採資績並重原則。

c. 建立淘汰機制。

d. 現行公務人員考績法第七條對於考列丙等者留原俸級，考列丁等者免職，同法第十二條規定一次二大過者免職。惟實務上，公務人員考列丙等、丁等或一次二大過免職者人數甚少，民國 89年計20人，90年為11人，致汰劣功能不彰。雖然目前立法院審議之公務人員考績法修正草案中規定連續二年考列丙等者，應辦理退休或資遣，似可強化汰劣功能。但在考績比例（等第比例）該修正草案規定考列優等者以受考人數5%為上限，建議增列考列丙等、丁等者之比例不得少於1%，以資平衡，並收警惕效果，發揮考績效能，提升工作績效。
論述五

無意見。

論述六

    配合未來公務人員應以績效為導向之變革，縱使低層級處理行政性事務之聘用人員，亦應考量其工作成果是否具有績效，而決定其去留。至能否延攬最適任之人員，端視機關首長之智慧及甄選、考核機制是否運作順暢而定。

論述七

依據考核結果，以決定其去留。

契約到期不續約。
鼓勵其參加國家考試。
培育其專業技能，使其能轉任專技工作。
論述八

    各主管機關得於轉聘時，進行甄選作業，另可從提高薪級及人員激勵部分加以設計。

蔡秀涓、謝正君、施能傑、楊文振、魯俊孟、呂秋慧、吳進才、張念中
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� 請參閱本專案小組第三次會議記錄。


� 請參閱楊文振，專案小組第二次會議記錄，頁8。同見研究委員吳進財：約聘僱人員的待遇較常任文官為優渥，同前，頁8。


� 聘用人員聘用條例第二、三條參照。


� 聘用人員聘用條例施行細則第二條參照。


� 聘用人員聘用條例施行細則第三條參照。


� 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法第二條參照。


� 查現應為第二十八條不得為公務人員之消極資格要件。


� 公務人員俸給法第四、六條參照。


� 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法第八條參照。


� 約僱人員比照分類職位公務人員俸點支給報酬標準表參照。


� 公務人員考績法第三、六、七條參照。


� 公務人員考績法第十二條參照。


� 聘用人員聘用條例施行細則第八條參照。


� 聘用人員聘用條例第五條參照。


� 聘用人員聘用條例第六條參照。


� 聘用人員聘用條例施行細則第六條參照。


� 銓敘部民國六十五年三月二十四日台謨特一字第○八五二八號函參照。


� 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法第九條參照。


�


快速陞遷管道仍由文官委員室統一辦理甄選，然第二級薪俸帶SCS人員任命須由文官委員室核准外。


各部會或機關決定甄補文官之途徑計有三種：(1)自行承擔甄補工作；(2)委託私人機構辦理；(3)委託RAS辦理。


OCSC被定位為對高級文官級甄補之直接監督，並就部會及執行機關辦理甄補一般文官事宜予以督導。


4.下列情況得不須經過公開甄審的方式來甄選人員（Office of Civil Service Commissioner，1999），


a. 短期進用


在十二個月以下的短期進用人員；若因其高度專業技能與經驗以公開甄選方式難以覓得適當人才，最長不得逾五年，且在其進用期間享有升遷與轉任的權利；而SCS級人員短期進用則可一次進用二十四個月而無須透過公開公平的方式來進行甄選；此外，若因其工作型態轉變或組織重整之因素，經由機關內部評選之程序仍得以轉任為常任文官。


b. 人員借調


機關間借調期限原則為三年，最長不得逾五年，機關應先行建立侯選人員名冊，從許多機關與人員來加以評選，若超過五年以上之借調則須經文官委員同意。


c. 回任:回任人員之能力與資格須合乎職務所需，且在回任以前係依公開甄審方式進用。


d. 其他人員:轉任、他機關裁併人員、或殘障人員。





�英國文官之甄補係基於公平競爭之原則，而短期進用人員之甄補係便利機關首長於業務需求下，獲得充分授權以發揮人力資源之配置，在甄選的程序上毋須採公開競爭之方式，但以此程序進用之人員在轉任常任文官的管道上也受到相當大的限制。





�短期進用人員其任期一次為一年，最長不得逾五年，因其未經公開甄選考試之程序，並無升等與升遷之權利；若因任務需要或業務需求，於轉任為常任制或固定契約制後，即可享有升等或升遷之權利。





� （１）英國相關之退撫制度其法源為「文官退職法」(Superannuation Act 1972)，在此一法案下，建立了完整的文官退休與撫卹之制度。


「文官退休方案」(Principal Civil Service Pension Scheme)：針對屆齡退休或符合退休資格文官的退休金方案，於二００一年十月一起採用新退休制度，文官可自行於基本（classic）、增值（classic plus）、及優惠（premium）這三種退休金給付方案中選擇最有利於個人的方案（Cabinet Office Civil Service Pension Division，2002）。


「文官資遣補償方案」(Civil Service Compensation Scheme)：針對遣散或提前退休之之文官的補償金方案。


「文官優惠增值退休方案」(the Civil Service Additional Voluntary Contribution Scheme )：提供文官在退休前提撥較高比例之薪資所得納入個人退休基金內的優惠方案。


「文官傷殘給付方案」(Civil Service Injury Benefits Scheme)：提供文官因公傷殘或死亡的撫卹金方案。


「共同退休基金帳戶」（The Partnership Pension Account）：為二００二年十月一日起新實施之方案，文官與部會機關每月各自提撥每月薪資之固定比例至文官個人的退休基金帳戶，於退休時領取。


（２）不論是常任制、契約制、或短期進用制，文官皆可自行擇選最有利於已的方案來加入退休年金方案。


（３）因績效不佳或其他原因而遭解雇，或未滿五十歲而提出提前退休申請者，且服務年資達兩年以上者，可依「文官資遣補償方案」之規定給予補償金。


（４）對於臨時約聘雇人員而言，除可選擇「共同退休基金帳戶方案」外，英國政府尚提供「退休年金儲蓄基金方案」供其選擇。


「退休年金儲蓄基金」（Stakeholder pension）：年收入低於三萬英磅者，最高每年可自薪資中提撥三千六百英磅至個人退休年金帳戶，於離職時方得以領取。





�有關英國文官退休撫卹制度的相關資料，請參閱� HYPERLINK http://www.civilservice-pensions.gov.uk ��http://www.civilservice-pensions.gov.uk�網站。


� 關於各邦和鄉鎮的公務人力結構分析，從網路資料搜尋中無法獲得。如果透過進一步與聯邦統計局洽詢後，若有新的資料，可以更為補充之。


� 本章資料摘譯整理自德文原文，Wolfgang  Dahm ”Das Recht der Angestellten im öffentlichen Dienst(BAT) “，Beck-Rechtsberater im dtv,2.Auflage, 1994,München. & BAT-Jahrbuch kommunaler Bereich 2002/2003,Kommentierte Textammlung ,Die tariflichen Regelungen, Mit Erläuterungen und Bearbeitungshinweisen，Eingruppierungen und ergänzenden Tarifverträgen.Walhalla Fachverlag,,2002,Berlin.


� 請參閱Tarifvertrag  über den Geltungsbereich der für den öffentlichen Dienst in der Bundesrepublik Deutschaland bestehenden Taqrifverträge vom 1. Aug. 1990


� 請參閱劉坤億，專案小組第四次會議記錄，頁2。


� 請參閱劉坤億、黃台生，專案小組第四次會議。


� 請參閱楊文振，專案小組第二次會議記錄，頁8。在此必須考慮業務取向及人力工作的指派，有些首長只想用自己的人，在政黨輪替之後，所謂舊政府的人被視為新政府的包袱，問題更加突顯出來。


� 請參閱楊文振，專案小組第二次會議記錄，頁8。


� 請參閱林水波，政府人力運用彈性化計畫方案公聽會第一次會議記錄，頁14。


� 請參閱詹中原，政府人力運用彈性化計畫方案公聽會第二次會議記錄，頁14。


� 請參閱吳瓊恩，政府人力運用彈性化計畫方案公聽會第一次會議記錄，頁5。


� 請參閱內政部人事處王惠珠處長，政府人力運用彈性化計畫方案公聽會第一次會議記錄，頁21。


� 請參閱施能傑，本專案小組第三次會議記錄，頁5。


� 請參閱吳瓊恩，政府人力運用彈性化計畫方案公聽會第一次會議記錄，頁5。


31 請參閱吳瓊恩，同上。


� 請參閱汪明生，政府人力運用彈性化計畫方案公聽會第一次會議記錄，頁9。





� 請參閱內政部人事處王惠珠處長，同前。外交部人事處郭專門委員素卿，同前，頁23。


� 請參閱施能傑，契約進用公務人力之範圍、甄選、權利及義務之研究專案小組第三次會議，民92年10月17日。


� 請參閱張副處長念中，專案小組第四次會議記錄，頁1。


� 請參閱謝處長添進，專案小組第四次會議記錄，頁2。


� 請參閱王處長惠珠，專案小組第四次會議記錄，頁3。


� 請參閱黃台生主任，專案小組第四次會議記錄，頁4。


� 請參閱呂副司長秋慧，專案小組第四次會議記錄，頁7。


� 請參閱黃台生，第四次專案小組會議記錄，頁3。


� 請參閱吳進財研究員，專案小組第四次會議記錄，頁5。


� 請參閱劉坤億研究員，專案小組第四次會議記錄，頁5。


� 請參閱謝處長添進，專案小組第四次會議記錄，頁6。


� 請參閱吳處長基安，專案小組第四次會議記錄，頁9。


� 請參閱劉坤億研究員，專案小組第四次會議記錄，頁5。


� 請參閱謝處長添進，專案小組第四次會議記錄，頁6。


� 同前。


� 請參閱吳進財研究員，專案小組第四次會議記錄，頁5。


� 請參閱專案小組第四次會議記錄。條列諸項，與會者均有高度的共識。


� 第31與32點請參閱楊文振研究員，專案小組第四次會議後補充資料，頁9。


� 請參閱König ,”Modernisierung von Staat und Verwaltung”,1997,p.11.


� 同性質的話語在美國人事管理局長珍妮絲、拉瓊斯和英國文官學院院長李查、貝利中清晰可見，所以這樣的思考不僅是一個時代的論述方向，也是一個文化類型的典範表現。相關文章請參閱考試院，「公務人力發展會議」，民88。


� 日本明治維新時期繼受德國行政法與行政制度，受德國官僚模式的影響甚深，相關文獻請參考König , König ,”Modernisierung von Staat und Verwaltung”,1997,p.11.


”Modernisierung von Staat und Verwaltung”,1997,第一章。


� 請參閱邱聰智，「日本政府改造對文官制度之影響」，於「政府改造與文官體制」，考試院，民92.10.14.，頁66-72。


� 請參閱蔡秀涓、施能傑，「政府用人彈性化策略分析：契約性人力制度」，於「全球化下之我國文官制度體制發展與評估，」92.11.10.，頁1-3-9。


� 請參閱劉坤億，「英國政府治理模式變革之研究」，民90.4.，頁157。


� 請參閱蔡秀涓、施能傑，同前書，頁1-3-8。


� 從（一）到（五）的計算方式係依照人事行政局張副處長念中所提供民國91年的資料，後經考試院楊專門委員文振提供民國92年底的統計資料，仍依照人事行政局的計算方式處理。然而在本專案小組第五次會議中，張副處長有提到比例數，「現行中央與地方就有百分之十一聘僱人員，若納入機要與技術人員，大概要百分之十三」，此一百分比數字要比原先張副處長提供的資料要高。是否其間有計算方式的不同，可以再討論，畢竟基本數字是不會變的。


� 參考美國、法國、英國、德國及日本的計算方式，都是以所有契約性公務人力為準，至於其類別、工作性質、期間長短等均非所論。


� 如果將地方政府的臨時人員也計算其中的話，百分比例可能穩佔第三名的地位。當前為拯救失業人口所推動的「擴大就業方案」的人力，依照德國算法，一部份算職工，一部份可算職員。如果僅以臨時人力計算，全部都計入，則契約性公務人力比例就相當高了。


� 引自蔡秀涓、施能傑，同前，頁1-3-11。


� 同前，頁1-3-12。


� 德國設立Studien Kommission，經多年努力欲將職員與公務員合併，在同時期我國二制合一成功，德國卻未果。


� 一個組織內有幾套人事制度，就會有衝突齟齬的現象，例如從前警、消一體；海巡屬的軍、警、文、關等四類人員；航警局政照查驗的官、警、文、聘數類人員，其中組織文化、組織氣候的問題均為人所熟知。


� 如果以公司企業的員工對組織的認同度來看，職業生涯中平均換七至八個工作，對組織目標與核心價值的認同度，將低於行政機關公務員。


� 請參閱邱創煥，「文官制度論叢」，民82，初版。


� 見錢穆，國史大綱，上冊，頁292。


� 職業代間傳承在公共行政體系的現象，就是父親是簡任，兒子也是簡任；父親是工友兒子依舊是工友，此一傳承率，我國是最低的。相關申論請參閱，朱愛群，「公共行政代間職業傳承與行政階層化現象之研究 – 人事社會學初探」，民84。


� 以台北市政府統計為例，約聘人員的年資平均六年，約僱人員的平均年資十年。請參閱，謝正君，「契約式聘僱人力之探討-以台北市政府為例」，公務人員月刊，第81期。


� 請參閱施能傑，政府改造對文官制度的影響，頁110-111。


� 關於議題討論的幅度、廣度與深度，專案小組切入的部分基本上界定在可能必須考慮的主要政策上，至於施行細節或作法則不深入，應由主管機關更進一步的研議。


� 議題一經過專案小組討論後，由呂副司長秋慧統合意見撰擬。


� 議題二經專案小組討論後，由張念中副處長統合意見撰擬定稿。


� 議題三經過專案小組討論後，由呂副司長秋慧統合意見撰擬。


� 議題四經過專案小組討論後，由謝正君統合意見撰擬，朱愛群修改。


� 議題五經專案小組討論後，由張念中副處長統合意見撰擬定稿。


� 議題七經過專案小組討論後，由楊專門委員文振統合意見撰擬。


� 議題九經過專案會議討論取得共識後，由吳進才專門委員統合見解彙整定案。


� 議題六經過專案小組討論後，由呂副司長秋慧統合意見撰擬。


� 此一版本說法由張念中副處長撰擬。


� 議題八經過專案小組討論後，由謝正君統合意見撰擬，朱愛群修改。


� 議題十經過專案會議討論取得共識後，由謝正君統合見解彙整定案。


� 議題十第三點由張念中副處長撰擬。


� 議題十一由朱愛群綜合大家意見彙整定稿。


� 紐西蘭在僱用關係上的界定是由特別任用關係轉化成民法上的僱用關係，而這也是國內學者所忽略的重點，紐西蘭之所以成功，便在於此方面的關係上切割的很清楚，使人力資源彈性化的優點充分發揮。


� 請參閱「考試院研究發展委員會第二十九次會議紀錄」，頁8。


� 契約性人力的問題在公立醫院已經逐漸浮現，以台北榮民總醫院或其他公立醫院的案例而言，契約人力以多達20%的規模，在SARS其間的狀況下，就會產生嚴重問題。相類似的案例，可以作更多更深入的研究，俾以對契約性人力的政策有較多之了解


� 見解編號，（1）為蔡秀娟教授，（2）為謝正君科長，（3）為施能傑教授，(4)楊專門委員文振，（5）魯俊孟教授，（6）呂副司長秋慧，（7）為吳進才專門委員，下同。
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